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MOTTO 
 
“Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai dengan kesanggupannya. 
(Q.S. Al-Baqarah: 286)” 
 
“Sesungguhnya sesudah kesulitan itu ada kemudahan. Maka apabila kamu telah 
selesai (dari suatu urusan), kerjakanlah dengan sungguh-sungguh (urusan) yang 
lain.” 
(Q.S Al Insyirah : 6 – 7) 
 
“Boleh jadi kamu membenci sesuatu, padahal ia amat baik bagimu, dan boleh 
jadi (pula) kamu menyukai sesuatu padahal ia amat buruk bagimu, Allah 
mengetahui, sedang kamu tidak mengetahui.” 
(Q.S Al Baqarah : 216) 
 
Rasa sakit membuat Anda berpikir. Pikiran membuat Anda bijaksana. 
Kebijaksanaan membuat kita bisa bertahan dalam hidup.  
( John Pattrick) 
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ABSTRACT 
This research aimed to explain the transactional leadership, 
organizational commitment, non physical work environment and discipline of 
work, and to examine the influence of variabels transactional leadership, 
organizational commitment, non physical work environment on discipline of work. 
The subject of this research are employees Mom Milk Solo. The data used in this 
study is primary data obtained from respondent who fill the questionnaire. 
Samples in this study were 80 employees, with non probability sampling 
technique, the tool used for this research used multiple linier regression analysis 
with SPSS application. By having a high commitment to the company 
automatically employees will voluntarily abide by the rules written or not in the 
company so that high labor discipline will be formed so the discipline of work  
will increase.  
The result showed thet transactional leadership no significant influence on 
the discipline of work with a beta value of  0,713, t value of -0,369 and a 
significance value of 0,000. Organizational commitment have a significant effect 
on the discipline of work with a beta value of  0,012, t value of 2,572 and a 
significance value of 0,000, and  then non physical work environment have a 
significant influence on the discipline of work with a beta value of  0,008, t value 
of 2,726 and a significance value of 0,000 
 
Keyword: transactional leadership, organizational commitment, non physical 
work environment and discipline of work 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
ABSTRAK 
 Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan kepemimpinan transaksional, 
komitmen organisasional, lingkungan kerja non fisik dan disiplin kerja, dan untuk 
menguji pengaruh variabel kepemimpinan transaksional, komitmen organisasi, 
lingkungan kerja non fisik terhadap kedisiplinan kerja. Subjek penelitian ini 
adalah karyawan Mom Milk Solo. Data yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah data primer yang diperoleh dari responden yang mengisi kuesioner.  
 Sampel dalam penelitian ini adalah 80 karyawan, dengan teknik non 
probability sampling, alat yang digunakan untuk penelitian ini menggunakan 
analisis regresi linier berganda dengan aplikasi SPSS. Dengan memiliki komitmen 
yang tinggi terhadap perusahaan secara otomatis karyawan akan secara sukarela 
mematuhi peraturan yang tertulis atau tidak di perusahaan sehingga disiplin kerja 
yang tinggi akan terbentuk sehingga disiplin kerja akan meningkat.  
 Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transaksional tidak 
berpengaruh yang signifikan terhadap disiplin kerja dengan nilai beta sebesar 
0,713, nilai t -0,369 dan nilai signifikansi 0,000. Komitmen organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap disiplin kerja dengan nilai beta sebesar 0,012, 
nilai t hitung 2,572 dan nilai signifikansi 0,000, maka lingkungan kerja non fisik 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap disiplin kerja dengan nilai beta 
sebesar 0,008, t sebesar 2.726 dan nilai signifikansi 0,000.  
 
Kata kunci: kepemimpinan transaksional, komitmen organisasi, lingkingan kerja 
no fisik dan disiplin kerja  
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BAB I 
PENDAHULUAN 
1.1. Latar Belakang Masalah  
Karyawan merupakan asset terpenting di dalam perusahaan, jika suatu 
perusahaan dapat mengelola karyawan nya dengan baik, maka hal tersebut juga 
akan berdampak pada kebaikan perusahaan atau organisasi di dalamnya.  
Organisasi yang berjalan optimal tidak dapat dikaitkan sepenuhnya hanya pada 
kebutuhan ekonomi saja, karena pada kenyataannya faktor disiplin kerja 
mempunyai peranan yang tidak kalah penting untuk membentuk seseorang 
mempunyai tanggung jawab dalam bekerja.  
Berbicara mengenai masalah disiplin kerja pada karyawan maka tidak 
akan lepas dari faktor apa saja yang dapat mempengaruhi pada disiplin kerja 
karyawan.  Faktor pertama dalam penelitian ini adalah mengenai kepemimpinan.  
Seorang pemimpin sangat berpengaruh terhadap kepuasan kerja, kualitas 
kehidupan kerja terutama pada prestasi suatu organisasi.  Seorang pemimpin dapat 
dikatakan efektif apabila ia memiliki sifat dan kualitas tertentu.   
Handoko (1990:   293) mengatakan ada beberapa faktor penting dari 
seorang manajer atau pemimpin yaitu melalui ketrampilan dan kemampuan dalam 
mengarahkan organisasinya untuk mencapai tujuan perusahaan.  Kemudian 
Handoko (2003:   294), kepemimpinan manajerial adalah suatu kegiatan 
pengarahan atau pemberian pengaruh pada suatu kelompok dan kegiatan dari 
anggota yang berhubungan dengan tugasnya.  Dalam pemberian pengaruh ini 
pemimpin tidak hanya memerintah bawahan saja namun juga memerintah dengan 
  
bagaimana seorang bawahan dalam melaksanakan perintahnya.  Dengan begitu 
bawahan dapat melaksanakan kegiatan atau perintah pemimpin dengan tepat.  Jadi 
dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan adalah suatu kemampuan seseorang 
untuk mengarahkan orang lain dalam menjalankan tugas untuk mencapai suatu 
tujuan.  
Mom Milk Solo memiliki rata-rata karyawan yang berjumlah 100 
karyawan setiap tahunnya, baik itu karyawan tetap ataupun tidak tetap.  Dari 
jumlah karyawan tersebut Mom Milk Solo membaginya menjadi beberapa divisi 
yang terdiri dari bagian marketing, supervisor, administrasi, produksi, koki, 
maker/bartender, kasir dan server/waiters.  Menurut masalah yang penulis temui, 
Mom Milk mengalami kenaikan karyawan yang datang terlambat secara 
berkelanjutan di tahun 2016.  
Berikut penulis sajikan mengenai data keterlambatan karyawan Mom Milk 
Solo pada satu tahun terakhir,  
Gambar 1. 1 
 
Sumber :   MomMilk Solo 2016 
  
Hasibuan (2003:   117) mengemukakan bahwa disiplin yang baik 
mencerminkan besarnya tanggung jawab seseorang yang mendorong semangat 
kerja dan terwujudnya suatu tujuan.  
Masalah mengenai kurang disiplinnya karyawan juga dapat ditemui di 
setiap divisi.  Divisi yang pertama adalah administrasi, tugas dari seorang 
administrasi adalah membuat laporan di setiap akhir bulan berupa pertanggung 
jawaban yakni yang berkaitan dengan administrasi perusahaan.  Sering kali 
seorang administrasi mengirim laporan bulanan tidak tepat pada waktunya, atau 
sering terlambat dari waktu yang telah ditentukan.  Selanjutnya divisi kasir, tugas 
dari seorang kasir adalah melaporkan pendapatan harian kepada owner 
perusahaan, terkadang kasir tidak melaporkan pendapatan harian tepat waktu 
sehingga harus diingatkan dahulu oleh owner.   
Kemudian dari divisi maker dan koki.  Masalah utama yang ada pada 
divisi ini adalah mengenai kecepatan dalam penyajian makanan dan minuman.  
Penyajian yang lama akan membuat waktu menjadi tidak efisien dan membuat 
pelanggan menunggu lama.  Hal tersebut bisa dikatakan bahwa kurangnya dalam 
disiplin waktu.  Dari semua masalah tersebut maka dapat disimpulkan kurangnya 
disiplin waktu pada karyawan.   
Selain masalah dalam kedisiplinan karyawan, peneliti juga menemukan 
masalah masalah pada kurangnya peran seorang pemimpin.  Hal tersebut dapat 
diketahui dari hasil wawancara kepada beberapa karyawan Mom Milk Solo.  Dan 
dapat dimungkinkan hal tersebut dapat menyebabkan kurangnya keoptimalan 
karyawan saat bekerja dalam mencapai tujuan-tujuan perusahaan.  Kepemimpinan 
  
dapat berjalan dengan lancar dan berhasil dalam melakukan inisiasi terhadap 
kelompok perlu didukung oleh kemampuan pemimpin sebagai modal utama yang 
berasal dari dalam diri seorang pemimpin itu sendiri yang merupakan faktor 
intrinsik yang berupa kemampuan, kesanggupan dan kepribadian (Heru S. 
&Nuraini, 2010).  
Selanjutnya setelah masalah kepemimpinan, ditemui juga masalah 
mengenai lingkungan kerja, seperti iklim perusahaan yang kurang mendukung 
atau suasana yang kurang dalam mendukung dalam meningkatkan disiplin kerja 
karyawan.  Hal tersebut tentu akan sangat berpengaruh pada tingkat kenyamanan 
karyawan pada saat bekerja.  Terlebih lagi kedai susu Mom milk merupakan 
perusahaan yang bergerak dalam bidang rumah makan atau kuliner, ada divisi 
bekerja pada tempat yang tertutup dan panas seperti dapur dan tempat bartender.  
Selain itu perusahaan juga memiliki divisi yang bekerja pada bidang administrasi, 
dimana hal tersebut membutuhkan tempat yang nyaman, agar tercipta konsentrasi 
yang baik.   
Penelitian ini berfokus kepada masalah disiplin kerja karyawan yang 
kaitannya dengan kepemimpinan transaksional, komitmen organisasi dan 
lingkungan kerja non fisik.  Disiplin kerja dalam hal ini perlu diperhatikan karena 
memang akan berpengaruh kepada pencapaian tujuan-tujuan perusahaan.  
Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan, 
komitmen organisasi dan lingkungan kerja terhadap disiplin kerja karyawan.   
Variabel-variabel yang penulis teliti adalah variabel kepemimpinan 
transaksional, komitmen organisai, lingkungan kerja non fisik dan disiplin kerja 
  
karyawan.  Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manager untuk 
berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu 
perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatakan kesadaran dan kesediaan 
seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma social yang 
berlaku.   
Dalam penelitian ini kepemimpinan transaksional, komitmen organisasi 
dan lingkunagn kerja non fisik berperan sebagai variabel independen dan disiplin 
kerja berperan sebagai variabel dependen.  Menurut penelitian Mujib dan 
Setyabudi (2015), membuktikan bahwa lingkungan kerja berpengaruh secara 
parsial berpengaruh positif terhadap disiplin kerja pegawai dan komitmen secara 
parsial juga berpengaruh terhadap disiplin kerja pegawai.   
Dalam penelitian Bayu,et. al. ,(2014) hasil dari analisis data membuktikan 
adanya pengaruh positif dan signifikan antara variabel komitmen organisasi 
terhadap disiplin kerja.  Selanjutnaya dalam penelitian (Fajar, 2016) membuktikan 
bahwa kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap disiplin kerja pegawai.  
Penelitian Kadek Yudi & Ayu, (2015) gaya kepemimpinan transaksional 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja.  Hal ini dikarenakan 
pemimpin yang menerapkan gaya kepemimpinan transaksional maka semakin 
tinggi disiplin kerja pegawai tersebut.  Gaya kepemimpinan otokratis berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap disiplin kerja.  Hal ini menunjukkan bahwa 
pemimpin yang menerapkan gaya kepemimpinan otokratis maka disiplin kerja 
pegawai akan semakin tinggi.  Hal tersebut diperkuat dalam penelitian (Ayu Ida & 
  
Ni Made,2012) yang menyatakan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif 
terhadap disiplin kerja karyawan.   
Dalam penelitian Maulya,et. al. ,(2016) komitmen organisasional 
berpengaruh signifikan terhadap disiplin kerja karyawan AJB Bumiputera 1912 
cabang Celaket Malang.  Analisis data statistikdiperoleh dengan probabilitas 
sebesar 0,000 (0,000<0,05) maka variabel komitmen organisasional berpengaruh 
secara signifikan terhadap variabel mediator yaitu disiplin kerja.  
  
1.2. Identifikasi Masalah  
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan sebelumnya, maka dapat 
diidentifikasi bahwa terjadi penurunan disiplin kerja karyawan, terutama pada 
disiplin waktu.  Penurunan disiplin kerja karyawan tersebut karena adanya rasa 
jenuh yang disebabkan kurang tegasnya kepemimpinan dalam perusahaan, 
kurangnaya pengawassan pemimpin, kurangnya kesadaran akan disiplinkerja, 
kurangnaya tanggung jawab dalam bekerja dan kurangnya kenyamanan tempat 
bekerja atau lingkunga dimana tempat karyawan bekerja.   
 
1.3 Batasan Masalah  
Permasalahan penelitian yang penulis angkat harus dibatasi variabelnya 
agar penelitian ini dapat dilakukan sesuai dengan permasalahan yang penulis 
temui.  Penelitian ini membahas “Pengaruh kepemimpinan, komitmen dan 
lingkungan kerja  terhadap Disiplin Kerja Karyawan. ” Penulis memilih disiplin 
  
kerja karyawan karena disiplin kerja bisa sangat mempengaruhi tujuan-tujuan 
yang akan dicapai oleh perusahaan.   
 
1.4 Rumusan Masalah  
Perumusan masalah merupakan bagian penting yang harus ada dalam 
penulisan karya ilmiah.  Oleh karena itu, sebelum melakukan penelitian harus 
mengetahui lebih dulu permasalahan yang ada.  Agar permasalahan yang akan 
dipecahkan dapat terarah dan terfokus.  Berdasarkan latar belakang, maka dapat 
dirumuskan suatu rumusan permasalahan dalam penelitian ini Adapun rumusan 
masalah dalam penelitian ini yaitu:   
1. Apakah kepemimpinan transaksional berpengaruh terhadap disiplin kerja 
karyawan di Mom Milk Solo?  
2. Apakah komitmen organisasional berpengaruh terhadap disiplin kerja 
karyawan di Mom Milk Solo? 
3. Apakah lingkungan kerja non fisik berpengaruh terhadap disiplin kerja 
karyawan di Mom Milk Solo ? 
 
1.5 Tujuan Penelitian 
Tujuan penelitian titik puncak untuk merealisasikan aktifitas yang akan 
dilaksanakan sehingga dapat merumuskan dengan jelas.  Pada penelitian ini, perlu 
adanya tujuan yang berfungsi sebagai acuan pokok terhadap masalah yang akan 
diteliti sehingga akan dapat bekerja secara terarah dalam mencari data sampai 
langkah pemecahan masalahnya.  Adapun tujuan penelitian ini yaitu;  
  
1. Mengetahui pengaruh kepemimpinan transaksional terhadap disiplin kerja 
karyawan di Mom Milk Solo 
2. Mengetahui pengaruh komitmen organisasional terhadap disiplin kerja 
karyawan di Mom Milk Solo 
3. Mengetahui pengaruh lingkungan kerja non fisik terhadap disiplin kerja 
karyawan di Mom Milk Solo 
 
1.6 Manfaat Penelitian 
Penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat :   
1.  Manfaat Teoritis 
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi teoritis pada 
pengembangan sumber daya perusahaan.  Khususnya digunakan sebagai solusi 
alternatif dalam pengambilan keputusan untuk memecahkan permasalahan yang 
berhubungan dengan masalah disiplin kerja karyawan.  
2. Manfaat Praktis 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan pertimbangan bagi 
manajemen perusahaan khususnya dibidang sumber daya, selain itu hasil 
penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai bahan referensi bagi peneliti 
selanjutnya.  
 
 
 
 
  
1.7 Jadwal Penelitian 
Terlampir.  
 
1.8 Sistematika Penulisan Skripsi 
Adapun sistematika penyusunan skripsi ini adalah sebagai berikut:   
BAB I   :   PENDAHULUAN  
Bab ini menguraikan tentang latar belakang masalah, identifikasi 
masalah, batasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, dan 
manfaat penelitian.  
BAB II :   LANDASAN TEORI 
Bab ini terdiri dari kajian teori, hasil penelitian yang relevan, 
kerangka berfikir dan hipotesis.  
BAB III :   METODE PENELITIAN 
Bab ini menguraikan tentang waktu dan wilayah penelitian, metode 
penelitian, variabel-variabel, operasional variabel, populasi dan 
sempel, data dan sumber data, teknik pengumpulan data dan teknik 
analisis data.  
BAB IV :   ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
Bab ini berisi tentang gambaran umum dari objek penelitian, 
pengujian, dan hasil analisis data dan pembahasan hasil analisis 
data.  
BAB V :   PENUTUP 
  
Pada bab ini berisi tentang kesimpulan, keterbatasan penelitian dan 
saran-saran.  
DAFTAR PUSTAKA 
LAMPIRAN 
 
  
BAB II 
LANDASAN TEORI 
2.1 Kajian Teori 
2.1.1 Kepemimpinan Transaksional 
Handoko (2003:   294) mengemukakan bahwa kepemimpinan adalah 
kemampuan yang dimilki seseorang dalam mempengaruhi orang lain dalam 
bekerja untuk mencapai tujuan dan sasaran.  Ada 3 implikasi penting menurut 
defininisi kepemimpinan, (1) kepemimpinan menyangkut orang lain bawahan atau 
pengikut.  (2) kepemimpinan menyangkut suatu pembagian kekuasaan yang tidak 
seimbang diantara para pemimpin dan anggota kelompok.  (3) pemimpin dapat 
mempergunakan pengaruh.  Dengan kata lain pemimpin tidak hanya dapat 
memerintah bawahannya tapi juga mempengaruhi bawahannya dalam 
melaksanakan pekerjaannya.    
Seorang pemimpin sangat berpengaruh terhadap kepuasan kerja, kualitas 
kehidupan kerja terutama pada prestasi suatu organisasi.  Seorang pemimpin dapat 
dikatakan efektif apabila ia memiliki sifat dan kualitas tertentu.  Handoko (2003:   
293), faktor terpenting dari seorang manajer adalah melalui ketrampilan dan 
kemampuan dalam mengarahkan organisasinya untuk mencapai tujuan 
perusahaan.   
Handoko (2003:   294), kepemimpinan manajerial adalah suatu kegiatan 
pengarahan atau pemberian penagaruh pada suatu kelompok dan kegiatan dari 
anggota yang berhubungan dengan tugasnya.  Dalam pemberian pengaruh ini 
pemimpin tidak hanya memerintah bawahan saja namun juga memerintah dengan 
  
bagaimana seorang bawahan dalam melaksanakan perintahnya.  Dengan begitu 
bawahan dapat melaksanakan kegiatan atau perintah pemimpin denga tepat.   
Kepemimpinan berbeda dengan manajemen, akan tetapi merupakan bagian 
dari manajemen.  Kepemimpinan dapat diartikan sebagai kemampuan seseorang 
untuk mempengaruhi orang lain dalam mencapai tujuan dengan cara tepat.   
Handoko (2003:   297), sifat-sifat penting yang perlu dimiliki oleh seorang 
pemimpin :   (1) Kemampuan dalam kedudukannya sebagai pengawas 
(supervisory ability), terutama pada pengarahan dan pengawasan terhadap 
pekerjaan orang lain.  (2) Kebutuhan akan prestasi dalam bekerja.  (3) 
Kecerdasan, mencakup kebijakan, pemikiran yang kreatif dan daya pikir.  (4) 
Ketegasan, yakni kemampuan untuk membuat keputusan-keputusan dan masalah 
denga cepat dan cakap.  (5) Kepercayaan diri, pandangan terhadapa dirinya dalam 
menghadapi masalah.  (6) Inisiatif, mengembangkan serangkaian kegiatan dengan 
berbagai inovasi atau cara baru.   
Menurut Handoko (2003:   299) gaya kepemimpinan diantaranya (1) 
berorientasi pada tugas (task oriented).  Mengarahkan dan mengawasi bawahan 
secara tertutup.  Dan (2) berorientasi pada karyawan (employee oriented).  Lebih 
memotivasi bawahan dibandingkan dengan mengawasi nya.  Pemimpin akan 
memberikan kesempatan kepada bawahan dalam berpartisipasi dalam mengambil 
suatu keputusan dan menciptakan suasana persahabatan.   
 
 
 
  
Gaya Kepemimpinan menurut (Hasibuan,2006:   172) adalah sebagai berikut:     
1. Otoriter 
Otoriter adalah jika kekuasaaan atau wewenang sebagian besar mutlak 
tetap berada pada pimpinan atau system sentralisasi wewenangt.   
2. Partisipatif 
Gaya pemimpin partisipatif yakni apabila dalam kepemimpinannya 
dilakukan dengan cara persuasif, menciptakan kerja sama yang serasi, 
menumbuhkan loyalitas dan partisipasi bawahan.  Pemimpin memotiovasi agar 
bawahan merasa ikut memiliki perusahaan.   
3. Delegatif 
Gaya kepemimpinan yang delegatif yakni apabila seseorang pemimpin 
mendelegasikan wewenang kepada bawahan dengan agak lengkap.  Dengan 
begitu bawahan dapat mengambil keputusan dan kebijakan dengan bebas dalam 
melaksanakan pekerjaannya.   
4. Situasional 
Tidak ada satupun cara yang terbaik untuk mempengaruhi orang lain.  
Gaya kepemimpina mana yang harus digunakan terhadap individu atau kelompok 
tergantung tingkat kesiapan orang yang akan dipengaruh.   
Gaya kepemimpinan sangat di perlukan di dalam suatu perusahaan karena 
dengan adanya gaya kepemimpinan tersebut pimpinan bisa melakukan suatu 
inovasi-inovasi dan dapat mengkoordinir semua fungsi perusahaan dengan baik 
dan benar.  Terlebih karyawan yang baik ingin mengetahui bagaimana cara 
mereka untuk dapat menyumbang dalam pencapaian tujuan peruahaan.  Oleh 
  
karena itu gaya kepemimpinan yang dimiliki oleh seorang manajer hendaknya 
dapat menciptakan integrasi tinggi dan mendorong gairah kerja karyawan itu 
sendiri.  
Bateman dan Scott (2009:   101) tugas pemimpin adalah menciptakan visi,  
sampai beberapa tahun lalu visi bukanlah suatu kata yang diucapkan oleh para 
manajer.  Namun kini memiliki visi akan masa depan dan mengomunikasikan visi 
itu ke orang lain dikenal sebagai komponen yang sangat penting bagi 
kepemimpinan yang hebat.  Visi adalah sutau bayangan pikiran mengenai 
kemungkinan kondisi organisasasi yang diharapkan dimasa yang akan datang.   
Jackson,et,al. , (2009) kepemimpinan yang efektif memastikan bahwa 
secara umum para pegawai bekerja untuk mencapai hasil yang sama, dengan 
menetapkan visi, misi dan nilai-nilai.  Visi (vision) adalah pandangan para 
pemimpin mengenai jenis pesahaan yang ingin mereka ciptakan.  Misi 
menjelaskan bisnis perusahaan dan memberikan pandangan yang jelas mengenai 
apa yang ingin dicapai perusahaan.  Sedangkan nilai-nilai (values) adalah 
keyakinan dan prinsip yang kuta yang penting bagi perusahaan dan yang 
membantu menjelaskan perusahaan dan membedakannya dari perusahaan lain.   
Hasibuan (2006:   169) seorang pemimpin harus memiliki beberapa sifat, 
meskipun tidak ada sifat yang memastikan keberhasilan kepemimpinan beberapa 
ciri-ciri dapat memiliki potensi ang bermanfaat, diantaranya ;   (1) penggerak, 
mengacu pada sekumpulan sifat yang mencerminkan tingkat usaha yang tinggi.  
Penggerak meliputi kebutuhan akan pencapaian yang tinggi, usaha terus menerus 
untuk melakukan perbaikan, ambisi, energi, kegigihan dan inisiatif.  (2) motivasi 
  
kepemimpinan, pemimpin-pemimpin besar tidak hanya memiliki dorongan 
mereka juga ingin memimpin.  Dalam hal ini akan membantu untuk menjadi 
ekstravert, secara konsisten berhubungan dengan munculnya kepemimpina 
maupun keefektifan kepemimpinan.  (3) integritas, kesamaan antara kata-kata dan 
tindakan.  Kejujuran dan kredibilitas disamping memiliki sifat-sifat yang menarik 
merupakan hal yang khususnya penting bagi para pemimpin, karena sifat-sifat itu 
akan mneimbulkan rasa percaya bagi orang lain.  (4) rasa percaya diri, penting 
karena beberapa alasan.  Peran kepemimpina adalah peran yang menantang dan 
kegagalan merupakan hal yang tidak dapat dihindari.  (5) pengetahuan tentang  
bisnis, pemimpin yang efektif memiliki tingkat pengetahuan yang tinggi mengenai 
industry mereka, perusahaan, dan masalah-masalah teknis.   
Hasibuan (2006:   169) mengungkapkan bahwa kepemimpinan 
(leadership) yang diterapkan oleh seorang manajer dalam organisasi dapat 
menciptakan integrasi yang serasi dan mendorong gairah kerja karyawan untuk 
mencapai sararan yang maksimal.  Pemimpin (leader) adalah seorang yang 
mempergunakan wewenang dan kepemimpinannya, mengarajlan bawahan untuk 
mengerjakan sebagian pekerjaannya dalam mencapai tujuan organisasi.  
Sedangkan leader adalah seorang pemimpin yang mempunya sifat kepemimpinan 
dan kewibawaan.  Kepemimpina adalah cara seorang pemimpin mempengaruhi 
perilaku bawahan, agar mau bekerja sama dan bekerja secara produktif untuk 
mencapai tujuan organisasi.      
Penelitian ini berfokus pada gaya kepemimpinan transaksional, daalm 
penelitian (Ismail,et. al:  ,2011) mengemukakan kepemimpinan transaksional 
  
merupakan model gaya kepemimpinan dengan cara memusatkan pada pencapaian 
tujuan atau sasaran, namun tisak berupaya untuk mengembangkan tanggung 
jawab dan wewenang bawahan demi kemajuan bawahan.  Gaya kepemimpina 
transaksional menekankan pada pada transaksi atau imbalan yang terjadi pada 
bawahan.  Yang mengakibatkan harus adanya target dalam pekerjaan yang 
diberikan atasan, apabila tidak sesuai target maka karyawan tidak akan 
mendapatkan imbalan dari hasil yang didapat, karena tidak sesuai target (Diyah, 
2014).   
Taufan,et. al. ,(2016), seorang yang menggunakan gaya kepemimpinan 
transaksional membantu karyawannya dalam meningkatkan motivasi untuk 
mencapai hasil yang diinginkan dengan dua cara yang pertama yaitu seorang 
pemimpin mengenali apa yang harus dilakukan bawahan untuk mencapai hasil 
yang sudah direncanakan setelah itu pemimpin mengklarifikasi bagaimana 
pemenuhan kebutuhan dari bawahan akan tertukar dengan penetapan peran untuk 
mencapai hasil yang sudah disepakati.   
Suwatno dan Priansa (2011:  157) berpendapat bahwa kepemimpinan 
transaksional ini adalah kepemimpinan yang berfokus pada transaksi antar 
pribadi, antara manajemen dan karyawan, dua karakteristik yang melandasi 
kepemimpinan transaksional yaitu para pemimpin menggunakan penghargaan 
kontingensi untuk memotivasi para karyawan dan para pemimpin melaksanakan 
tindakan korektif hanya ketika para bawahan gagal mencapai tujuan kinerja.  
Indikatornya adalah (1) continent reward, (2) management by exeption (aktif), (3) 
management by exeption (pasif), (4) laisezz-faire.   
  
Wahjosumidjo (2001:  112) mendefisikan bahwa hubungan antara 
pemimpin transaksional dengan bawahan terjadi jika :   
1) Mengetahui apa yang diinginkan bawahan dan berusaha menjelaskan 
bahwa mereka akan memperoleh apa yang diinginkan apabila kinerja 
mereka memenuhi harapan.   
2) Memberikan atau menukar usaha-usaha yang dilakukan bawahan dengan 
imbalan  
3) Responsive terhadap kepentingan pribadi bawahan selain kepentingan 
pribadi itu sepadan dengan nilai pekerjaan yang telah dilakukan oleh 
bawahan.   
Indikator kepemimpinan transaksional yang digunakan dalam penelitian 
ini adalah, (1) Imbalan Kontingen, dan (2) Manajemen berdasarkan pengecualian 
(aktif) (Suwatno dan Priansa 2011).  
 
2.1.2 Komitmen Organisasional 
Dyah, Anggi,et. al. , (2014) Komitmen organisasional merupakan ikatan 
individu dan sikap loyalitas karyawan untuk melibatkan diri secara aktif dalam 
organisasi demi kemajuan organisasi.  Kemudian menurut (Sulianti, Diana, 2009) 
komitmen organisasional dipandang sebagai suatu orientasi nilai terhadap 
organisasi yang menunjukkan individu sangat memikirkan dan mengutamakan 
pekerjaan dan organisasinya.  Individu akan berusaha memberikan segala usaha 
yang dimilikinya dalam rangka membantu organisasi mencapai tujuannya.  
  
Definisi komitmen organisasi yang lain yaitu komitmen organisasi 
sebagai:   (1) keinginan kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi tertentu;  (2) 
keinginan untuk berusaha keras sesuai ling- kungan organisasi, dan (3) keyakinan 
tertentu, dan penerimaan nilai dan tujuan organisasi.  Dengan demikian pegawai 
yang memiliki komitmen organisasi yang tinggi, tentunya lebih disiplin, 
dibanding dengan pegawai yang memiliki komitmen organisasi yang rendah.  
Untuk dapat bekerja dengan baik maka seorang karyawan harus mempunyai 
komitmen yang tinggi pada organisasinya.  Komitmen organisasional dapat 
tumbuh manakala harapan kerja dapat  terpenuhi oleh organisasi dengan baik 
(Probo, Rahadyan & Andi, 2008) 
Menurut Allen & Meyer (1993) mengemukakan bahwa ada tiga komponen 
komitmen organisasional, yaitu :    
1.  Affective Commitment (komitmen afektif) terjadi apabila karyawan ingin 
menjadi bagian dari organisasi karena adanya ikatan emosional.  
2.  Continuance Commitment (komitmen kontinyu) terjadi apabila karyawan tetap 
bertahan pada suatu organisasi karena membutuhkan gaji dan keuntungan-
keuntungan lain, atau karena karyawan tersebut tidak menemukan pekerjaan lain.  
3.  Normative Commitment (komitmen normatif) adalah perasaan yang 
mengharuskan untuk bertahan dalam organisasi dikarenakan kewajiban dan 
tanggung jawab terhadap organisasi yang didasari atas pertimbangan norma, nilai, 
dan keyakinan karyawan.   
Meyer dan Allen(1993), menyatakan bahwa pada dasarnya pegawai itu 
ingin berkontribusi untuk mencapai tujuan  organisasi  dimana  untuk  mencapai  
  
tujuan tersebut dipengaruhi  oleh  sifat komitmen yang berbeda-beda, sehingga 
tuntutan tersebut di atas menjadi semakin mendesak  pada  saat  fleksibelitas  
fiskal  mulai  menurun  seperti  sekarang  ini.  Sopiah (2008), menyatakan 
komitmen organisasional merupakan dimensi perilaku penting  yang  digunakan  
untuk  menilai  kecenderungan  karyawan  untuk  bertahan sebagai anggota 
organisasi.   
Rendahnya komitmen yang dimiliki pegawai dalam menjalankan 
pekerjaannya dalam organisasi akan berdampak pada rendahnya disiplin kerja 
pegawai.  Pegawai yang memiliki komitmen yang rendah kurang memiliki rasa 
tanggungjawab untuk bertindak displin.  Semakin rendah komitmen seorang 
pegawai maka semakin rendah juga kemungkinan untuk bertindak disiplin dalam 
bekerja (Titik, Kunto, 2014).   
Besarnya komitmen yang dimiliki pegawai akan berdampak pada besarnya 
sikap disiplin yang dilakukan oleh pegawai.  Pegawai yang tidak ingin   
mendapatkan sanksi disiplin bahkan pencopotan akibat tindakan indisiplinernya 
akan selalu berkomitmen menaati peraturan dan memenuhi standar yang telah 
ditetapkan instansi.  Komitmen organsisasi merupakan suatu kemampuan dan 
kemauan untuk menyelaraskan perilaku pribadi dengan kebutuhan, prioritas dan 
tujuan organisasi.  Komitmen seseorang terhadap organisasi atau perusahaan 
merupakan sesuatu yang sangat penting, karena tidak semua karyawan perusahaan 
dapat memahami arti komitmen terhadap organisasinya (Titik & Kunto, 2014).  
Penelitian Titik & Kunto (2014) karyawan yang memiliki komitmen atau 
keterlibatan yang tinggi memungkinkan untuk tidak mudah keluar dari perusahaan 
  
dan hal tersebut menjadi modal dasar untuk produktivitas yang tinggi.  komitmen 
organisasi mencerminkan perasaan positif terhadap organisasi dan nilainya.  Jadi 
komitmen organisasi ini menggambarkan hubungan diantara individu dengan 
organisasi, jika individu yang memiliki komitmen organisasi yang tinggi, maka ia 
akan mempunyai kesetian, kepercayaan dan loyalitas pada organisasi dimana ia 
bekerja.  
Robbins (2012:  99), mengemukakan bahwa terdapat tiga dimensi terpisah 
komitmen organisasional, yaitu:   (1) affective commitment, perasaan emosional 
untuk organisasi dan keyakinan dalam nilai- nilainya.  (2) continuance 
commitment, nilai ekonomi yang dirasa dari bertahan dalam suatu organisasi bila 
dibandingkan dengan meninggalkan organisasi tersebut.  (3) normative 
commitment, kewajiban untuk bertahan dalam organisasi untuk alasan-alasan 
moral atau etis.  
Adapun indikator-indikator yang digunakan dalam penelitian ini adalah (1) 
Keterikatan yang kuat antara karyawan dengan organisasi, (2) perasaan bangga 
karyawan terhadap organisasi, (3) tetap bertahan di organisasi, (4) memiliki 
kesamaan tujuan dengan organisasi (dari berbagai sumber).  
 
2.1.3 Lingkungan Kerja Non Fisik 
Lingkungan kerja yang baik dengan fasilitas yang cukup, akan mendorong 
pegawai untuk bertindak disiplin.  Sedangkan hubungan kerja dengan sesama 
pegawai dan atasan juga dapat memberikan motivasi pegawai untuk berbuat 
disiplin.  Kondisi hubungan kerja yang baik dengan iklim organisasi yang tercipta 
  
diantara pegawai dengan atasan yang senantiasa menjunjung tinggi kedisiplinan 
akan membuat seorang pegawai terpacu mengikuti kedisiplinan kerja.   
Seorang pegawai akan merasa malu ketika ia tidak disiplin sedangkan 
teman sejawatnya tidak ada yang melakukan pelanggaran dan perilaku 
indisipliner.  Teladan atasan yang mencontohkan nilai disiplin kerja juga akan 
membuat pegawai terdorong untuk menirunya.  Lingkungan kerja yang buruk 
akan memberikan dampak pada kurang disiplinnya pegawai dalam bekerja.  
Kurang nyamannya pegawai dalam bekerja karena lingkungan kerja yang tidak 
kondusif akan mengakibatkan kecenderungan pegawai untuk berbuat tidak 
disiplin.  Semakin buruk lingkungan kerja semakin rendah juga kemungkinan 
disiplin kerja yang dilakukan pegawai (Mujib & Setyabudi, 2015).  
Lingkungan kerja dalam suatu organisasi mempunyai arti penting bagi 
manusia yang melakukan aktivitas di dalamnya, karena lingkungan kerja ini akan 
mempengaruhi secara langsung maupun tidak langsung manusia di dalamnya.  
Salah satu aspek lingkungan kerja organisasi dalam hal ini adalah iklim organisasi 
atau kondisi organisasi.  Kondisi lingkungan kerja organisasi dan iklim organisasi 
adalah sikap, nilai, norma dan perasaan yang lazim dimiliki oleh para pegawai 
sehubungan dengan organisasi mereka.   
Lingkungan kerja organisasi ini mempengaruhi individu melalui cara yang 
tidak tampak mata.  Lingkungan kerja yang timbul dalam organisasi merupakan 
faktor pokok yang menentukan tingkah laku dalam aktivitas.  Lingkungan kerja 
yang sehat memberikan kontribusi yang besar terhadap proses kegiatan bekerja 
pelayanan kepada masyarakat yang efektif.  Lingkungan kerja yang kondusif 
  
menjadikan seluruh pegawai melakukan tugas dan peran mereka secara optimal.  
Kinerja sebagai pegawai sangat tergantung dari kondisi lingkungan kerja tempat 
bekerja.  Semakin kondusif suatu lingkungan kerja akan semakin meningkatkan 
kinerja seorang (Praptiestrini, 2016).  
Dalam penelitian ini peneliti memfokuskan pada lingkungan kerja non 
fisik, menurut Sihombing dalam penelitian Herman (2010:  37), lingkungan kerja 
non fisik mencakup hubungan kerja antara atasan dan bahawan dan hubungan 
antar sesama pegawai.  Lingkungan kerja non fisik juga diartikan sebagai 
kelompok lingkunga kerja yang tidak bisa diabaikan (Astadi dan Vidi,2015).  
Menurut Sedarmayanti (2009:  26) lingkungan kerja non fisik adalah 
semua keadaaan yang tejadi dan berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan 
dengan atasan maupun hubungan dengan sesama rekan rekan kerja, ataupun 
hubungan dengan sesama rekan kerja.  Adapaun indikator yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah (1) struktur tugas, (2)  desain pekerjaan, (3) pola 
kepemimpinan, (4) pola kerja sama, dan (5) budaya organisasi.   
 
2.1.4 Disiplin Kerja   
Hasibuan (2003:   117), mengemukakan bahwa disiplin yang baik 
mencerminkan besarnya tanggung jawab seseorang yang mendorong semangat 
kerja dan terwujudnya suatu tujuan.  Tidak adanya insentif yang diberikan kepada 
karyawan atau pun kurangnya motivasi dalam bekerja dapat menjadi faktor yang 
menyebabkan rendahnya kesadaran karyawan akan kedisiplinan.  Disiplin adalah 
  
kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan 
norma-norma sosial yang berlaku.   
Banyak faktor yang dapat mempengaruhi tegak tidaknya suatu disiplin 
kerja dalam suatu perusahaan.  Menurut Gouzali Saydam (1996:  202), faktor-
faktor tersebut antara lain:   (1) besar kecilnya pemberian kompensasi.  (2) ada 
tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan.  (3) ada tidaknya aturan pasti 
yang dapat dijadikan pegangan.  (4) keberanian pimpinan dalam mengambil 
keputusan.  (5) tidak adanya pengawasan pemimpin.  (6) tidak adanya perhatian 
kepada karyawan.  (7) diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya 
disiplin.  
Mangkunegara (2001:   129) ada dua bentuk disiplin kerja, yaitu :   (1) 
disiplin preventif , yaitu suatu upaya dalam menggerakkan pegawai mengikuti dan 
mematuhi pedoman kerja, aturan-aturan yang telah digariskan oleh perusahaan.  
Tujuan utamanya adalah untuk menggerakkan karywana agar berperilaku disiplin.  
Disiplin preventif merupakan suatu system yang berhubungan dengan kebutuhan 
ketja untuk semua bagian system yang ada di dalam organisasi.  Jika sistem 
organisasi baik maka akan lebih mugah menegakkan disiplin kerja.  (2) disiplin 
Korektif adalah suatu upaya menggerakkan pegawai dalam menyatukan suatu 
peraturan dan mengarahkan untuk tetap mematuhi peraturan sesuai dengan 
pedoman yang berlaku pada perusahaan.   Pada disiplin korektif pegawai yang 
melanggar disiplin perlu diberikan sanksi sesuai dengan peraturan yang berlaku.  
Tujuannya adalah untuk memperbaiki pegawai yang melanggar, memelihara 
peraturan yang berlaku dan memberikan pelajaran kepada yang melanggar.   
  
Mangkunegara (2001:   130) ada tiga pendekatan disiplin kerja yakni, 
pertama pendekatan disiplin modern, yaitu mempertemukan sejumlah keperluan 
atau kebutuhan baru diluar hukuman, asumsi (1) disiplin modern merupakan suatu 
cara menghindarkan bentuk hukuman secara fisik.  (2) melindungi tuduhan yang 
benar untuk diteruskan pada proses hokum yang berlaku.  (3) keputusan-
keputusan yang semuanya terhadap kesalahan atau prasangka harus diperbaiki 
dengan mengadakan proses penyuluhan dengan mendapatkan fakta-faktanya.  (4) 
melakukan protes terhadap keputusan yang berat sebelah pihak terhadap kasus 
disiplin.  
Kedua, pendekatan disiplin dengan tradisi, yaitu pendekatan disiplin 
dengan cara memberikan hukuman, asumsi (1) disiplin dilakukan oleh atasan 
kepada bawahan, dan tidak pernah ada peninjauan kembali bila telah diputuskan.  
(2) disiplin adalah hukuman untuk pelanggaran, pelaksanaannya harus disesuaikan 
dengan tingkat pelanggarannya.  (3) pengaruh hukuman untuk memberikan 
memberikan pelajaran kepada pelanggar maupun kepada pegawai lainnya.  (4) 
peningkatan perbuatan pelanggaran diperlukan hukuman yang lebih keras.  (5) 
pemberian hukuman terhadap pegawai yang melanggar kedua kalinya harus diberi 
hukuman yang lebih berat.   
Ketiga, pendekatan disiplin bertujuan, berasumsi bahwa (1) disiplin kerja 
haris diterima dan dipahami oleh semua pegawai.  (2) disiplin bukanlah suatu 
hukuman, tetapi merupakan pembentukan perilaku.  (3) disiplin ditujukan untuk 
perubahan perilaku yang lebih baik.  (4) disiplin pegawai bertujuan agar pegawai 
bertanggung jawab terhadap perbuatannya.   
  
Disiplin kerja pegawai dapat tercermin dari sikap dan perilaku seperti 
kepatuhan terhadap peraturan organisasi, memperhatikan dan melaksanakan 
segala tugas dan apa yang telah diperintahkan oleh atasan, mengikuti ketentuan 
tentang tata tertib yang berlaku selama bekerja, cermat dan teliti dalam 
melaksanakan tugas, kehematan dalam bekerja menggunakan waktu, dana dan 
perlengkapan kerja dengan sebaik-baiknya, kesopanan dalam bekerja dan 
mengutamakan kepentingan tugas dari hal-hal lain.  Disiplin kerja pegawai 
ditanamkan dalam diri setiap pegawai, bukan atas paksaan atau tuntutan semata 
tetapi didasarkan atas kesadaran dari dalam diri setiap pegawai (Komarudin,et. al. 
, 2006).  
Hasibuan (2006:   194-198) ada beberapa indikator-indikator kedisiplinan 
diantaranya adalah;  
1. Tujuan dan kemampuan 
Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan.  
Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara ideal serta cukup 
menantang bagi kemampuan karyawan.   
2. Teladan pimpinan 
Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan disiplin karyawan 
karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan bagi karyawannya.  Pimpina 
jangan mengharapkan kedisiplinan bawahannya baik jika dia sendiri kurang baik.   
3. Balas jasa, gaji dan kesejahteraan 
Balas jasa dapat memberikan kepuasan dan kecintaan karyawan terhadap 
perusahaan atau pekerjaannya.  Jadi dapat diartikan bahwa semakin tinggi balas 
  
jasa yang diberikan perusahaan kepada karyawan maka semakin baik pula disiplin 
kerja karywan.   
4. Keadilan 
Keadilan dari seorang pemimpin ikut mendorong kedisiplinan karyawan, 
karena ego dan sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan minta 
diperlakukan sama dengan yang lainnya.   
5. Pengawasan yang melekat 
Pengawasan yang melekat merupakan tindakan nyata dan paling efektif dalam 
mewujudkan kedisiplinan karyawan perusahaan.  Dengan begitu atasan harus 
sevara langsung mengawasi perilaku, moral, sikap, gairah kerja dan prestasi keja 
bawahannya.  Jadi waskat atau pengawasan yang melekat adalah tindakan nyata 
dan efektif untuk mencegah atau mengetahui kesalahan, membetulkan kesalahan, 
memelihara kedisiplinan, meningkatkan prestasi kerja, mengaktifkan peranan 
atasan dan bawahan, mengenali system-sistem kerja yang paling efektif serta 
menciptakan system internal control yang terbaik dalam mendukung terwujudnya 
tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat.   
6. Sanksi hukum 
Sanksi hukum berperan penting dalam memelihara kedisiplinan karyawan.  
Dengan sanksi hukum yang semakin berat, karyawan akan semakin takut untuk 
melanggar peraturan perusahaan, sikap, perilaku indispliner karyawan akan 
berkurang.  
 
  
  
7. Ketegasan 
Ketegasan pemimpin harus berani dan tegas, bertindak untuk menghukum 
setiap karyawan yang indispliner sesuia dengan sanksi hukuman yang telah 
ditetapkan.  Dengan begitu seorang pemimpin akan disegani dan diakui oleh 
karyawan atau bawahannya.   
Adapun kriteria yang dipakai dalam disiplin kerja dapat dikelompokan 
menjadi 3 indikator disiplin kerja diantaranya :   (1) disiplin waktu, (2) disiplin 
peraturan, (3) disiplin tanggung jawab (Praptiestrini, 2016).  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
2.2 Hasil Penelitian yang Relevan 
Tabel 2. 1.  
Hasil Penelitian 
 
No.  Nama/ Tahun/ Sampling Hasil Saran Penelitian 
1.  Miftahul Mujib, 
Setyabudi/2015/Pegawai 
Badan Kepegawaian 
Daerah DIY 
Dalam penelitiannya 
membuktikan bahwa 
lingkungan kerja 
berpengaruh secara 
parsial berpengaruh 
positif terhadap 
disiplin kerja pegawai 
dan komitmen secara 
parsial juga 
berpengaruh terhadap 
disiplin kerja pegawai.  
Penulis menyarankan 
untuk memperluas 
populasi, melengkapi 
dengan teknik 
pengumpulan data yang 
lain atau menyertakan 
variable dari faktor-
faktor yang lain yang 
mempengaruhi disiplin 
kerja seperti kepuasan, 
prestasi kerja, 
produktivitas kerja, 
karakteristik pekerjaan, 
lingkungan pekerjaan, 
kenyamanan kerja, 
kinerja dan gaya 
kepemimpinan.   
2.  Nurul Ary,et,al,. 
/2014/Karyawan PT, 
Adira Dinamika 
Multifinance Kabupaten 
Paser Propoinsi 
Kalimantan Timur 
Dalam penelitian ini 
terdapat pengaruh 
secara simultan 
variabel 
kepemimpinan 
transformasional dan 
transaksional terhadap 
disiplin kerja 
karyawan.   
Pada penelitian 
selanjutnya hendaknya 
vaeiabel-variable lain 
yang dapat 
mempengaruhi disiplin 
kerja bisa 
diikutsertakan dalam 
penelitian seperti 
kesejahteraan, 
pendidikan dan 
pelatihan serta 
penegakan disiplin.  
3.  Khiki 
Utari/2015/Pegawai 
Dinas Pertambangan dan 
Energi 
Hasil dari 
penelitiannya 
menyimpulkan bahwa 
kepemimpinan 
berpengaruh positif 
tetapi tidak signifikan, 
dan pengawasan yang 
melekat berpengaruh 
positif dan signifikan.   
 
Kepemimpinan kepala 
dinas perlu 
ditingkatkan dengan 
cara Kepala Dinas 
harus memiliki perilaku 
yang dapat dijadikan 
teladan bagi 
bawahannya.   
4.  Maulya Septiani, et al. Hasil dari penelitian Dalam penelitian 
  
/2016/Karyawan AJB 
Bumiputera 1912 
Cabang Celaket Malang 
ini adalah komitmen 
organsasi berpengaruh 
secara signifikan 
terhadap disiplin kerja 
karyawan.  
selanjutnya sebaiknya 
variabel komitmen 
organisasi diganti atau 
ditambah variable lain 
yang dapat 
mempengaruhi disiplin 
kerja karyawan seperti 
kemampuan individu, 
motivasi, keberadaan 
pekerjaan yang 
dilakukan dan 
hubungan individu 
dengan organisasi.  
 
2.3 Kerangka Berfikir 
 
 
 
 
 
 
Sumber:   (Nurul, A.  S. , Moehammed S.  H. , dan Mohammad I. , 2014&Maulya    
S. ,Bambang S. S. ,Arik P. ,2016).  
 
2.4 Hipotesis   
Berdasarkan kerangka pemikiran yang penulis jadikan panduan dalam 
penelitian maka berikut adalah hipotesis yang penulis ajukan :    
KEPEMIMPINAN 
TRANSAKSIONAL 
KOMITMEN 
ORGANISASIONAL 
LINGKUNGAN KERJA 
NON FISIK 
DISIPLIN KERJA 
KERJA 
  
H1 :  Adanya pengaruh yang signifikan antara variabel Kepemimpinan 
Transaksional (X1) dengan variabel Disiplin kerja karyawan (Y) di 
Mom Milk Solo 
H2 : Adanya pengaruh yang signifikan antara variabel Komitmen 
Organisasi (X2) dengan variabel Disiplin kerja karyawan (Y) di 
Mom Milk Solo 
H3 :   Adanya pengaruh yang signifikan antara variabel Lingkungan Kerja   
(X3) dengan variabel Disiplin kerja karyawan (Y) di Mom Milk Solo 
 
  
BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3. 1 Waktu dan Wilayah Penelitian  
Waktu ini meliputi kegiatan persiapan sampai penyusunan laporan 
penelitian mulai dari penyusunan proposal sampai terlaksananya penelitian yaitu 
pada bulan Juli 2017 sampai Januari 2017.  Penelitian ini bertempat di kedai susu 
Mom Milk Solo.   
 
3. 2 Jenis Penelitian  
Jenis penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, dengan 
melakukan survey, wawancara dan kuisioner untuk mendapatkan hasil dari 
pengaruh kepemimpinan transaksional, komitmen organisasi dan lingkugan kerja 
di Mom Milk Solo.   
 
3. 3 Populasi, Sampel dan Teknik pengumpulan Sampel  
3. 3. 1 Populasi  
Populasi adalah wilayah generalisasi yang meliputi obyek atau subyek 
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan (Sugiyono, 2012:   80).  
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Mom Milk Solo yang 
berjumlah 100 karyawan.  
 
 
  
3. 3. 2 Sampel  
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi (Suhartanto, 2014:   105).  Sampel dalam penelitian ini adalah 80 
karyawan.  
  
3. 3. 3 Teknik Pengambilan sampel  
Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah dengan cara 
teknik nonprobability sampling, yang artinya dalam teknik ini memberikan 
peluang yang sama pada setiap anggota populasi untuk dipilih menjadi anggota 
sampel.  Dengan kata lain cara pengambilan sampel yang memberikan 
kesempatan yang sama untuk diambil kepada setiap elemen populasi.  Kemudian 
untuk pengambilan sampelnya adalah dengan sampel jenuh, yakni teknik 
penentuan sampel yang menjadikan semua anggota populasi sebagai sampel.   
 
3. 4 Data dan Sumber Data  
Sumber data penelitian ada dua macam yaitu data primer dan data 
sekunder.  Adapun mengenai penjelasan kedua data tersebut adalah sebagai 
berikut:    
1. Data Primer  
Data primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari obyek 
penelitian Sugiyono (2006).  Data primer dalam penelitian ini diperoleh melalui 
kuesioner peneliti yang diberikan kepada karyawan Mom Milk.   
2. Data Sekunder  
  
Data sekunder adalah data yang diperoleh dari sumber kedua atau sumber 
sekunder dari data yang kita butuhkan.  Data sekunder dalam penelitian ini 
meliputi beberapa referensi dari situs resmi dan pustaka maupun pihak lainnya.  
 
3. 5 Teknik Pengumpulan Data  
Penelitian ini mengkaji tentang kepemimpinan, komitmen, lingkungan kerja 
terhadap disiplin kerja karyawan Mommilk Solo dengan menggunakan dua 
pendekatan, yaitu:    
1. Studi Lapangan  
Studi ini dilakukan secara langsung dilapangan untuk memperoleh data 
darip objek penelitian.  Dalam penelitian ini pengambilan data dilakukan dengan 
metode survey yaitu dengan menyebarkan kuesioner kepada karyawan di Mom 
Milk.  
Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif.  
Metode kuantitatif merupakan metode yang data penelitianya berwujud angka- 
angka sebagai hasil observasi atau pengukuran.  Metode kuantitatif dilakukan 
untuk mengethui seberapa jauh pengaruh kepemimpinan, komitmen organisasi, 
dan lingkungan kerja terhadap disiplin kerja karyawan kedai susu Mom Milk.  
2. Studi Kepustakaan 
Studi kepustakaan ini dimaksudkan untuk pengumpulan data dari buku-
buku, literatur dan jurnal ilmiah yang berhubungan dengan masalah yang diteliti.  
 
 
  
3. 6 Variabel Penelitian  
Menurut Sugiyono (2010:   2-3) variabel penelitian adalah suatu atribut 
atau sifat atau nilai dari orang, obyek atau kegiatan yang mempunyai variasi 
tertentuyang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 
kesimpulannya.  Dalam penelitian ini menggunakan dua variabel yaitu:   
1. Variabel dependent (terikat)  
Variabel dependen adalah variabel terikat, yang berarti variabel yang 
dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena adanya variabel bebas (Sugiyono, 
2010:   4).  Maka dalam penelitian ini yang bertindak sebagai variabel dependen 
adalah disiplin kerja.    
2. Variabel independen (bebas)  
Variabel independen merupakan variabel bebas, yang artinya variabel 
yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya 
variabel terikat (Sugiyono, 2010:   4).  Dalam penelitian ini yang bertindak 
sebagai variabel independen adalah gaya kepemimpinan, komitmen dan 
lingkungan kerja.   
 
3. 7 Definisi Operasional Variabel  
Definisi operasional merupakan suatu cara untuk memberikan pemahaman 
yang sama tentang pengertian variabel diukur untuk menentukan variabel 
penelitian yang digunakan dalam analisis data.   
 
 
 
 
  
Tabel 3. 1 
Definisi Operasional Variabel Penelitian 
 
No.  Variabel 
Definisi Operasional 
Variabel 
Indikator 
1.  Dispilin Kerja 
(Y) 
Disiplin adalah kesadaran 
dan kesediaan seseorang 
menaati semua peraturan 
perusahaan dan norma-
norma sosial yang berlaku 
(Hasibuan, 2008) 
1. Disiplin waktu,  
2. Disiplin peraturan, 
 
2.  Kepemimpinan 
Transaksional 
(X1) 
Dalam penelitian (Ismail,et. 
,al:  2011) mengemukakan 
kepemimpinan 
transaksional merupakan 
model gaya kepemimpinan 
dengan cara memusatkan 
pada pencapaian tujuan 
atau sasaran, namun tisak 
berupaya untuk 
mengembangkan tanggung 
jawab dan wewenang 
bawahan demi kemajuan 
bawahan.   
1. Imbalan 
Kontingen  
2. Manajemen 
berdasarkan 
pengecualian 
(aktif) 
3.  Komitmen 
Organisasi 
(X2) 
Komitmen organsisasi 
merupakan suatu 
kemampuan dan kemauan 
untuk menyelaraskan 
perilaku pribadi dengan 
kebutuhan, prioritas dan 
tujuan organisasi.  
(Nurbiyati, 2014) 
1. Keterikatan yang 
kuat antara 
karyawan dengan 
organisasi 
2. Perasaan bangga 
karyawan terhadap 
organisasi 
3. Tetap bertahan di 
organisasi 
4. Memiliki 
kesamaan tujuan 
dengan organisasi 
4.  Lingkungan 
Kerja (X3) 
Lingkungan kerja adalah 
sesuatu yang ada di sekitar 
para pekerja dan yang 
mempengaruhi dirinya 
dalam menjalankan tugas-
tugas yang dibebankan 
(Nitisemito, 1992).  
1. Struktur Tugas 
2. Desain 
Pekerjaan 
3. Pola 
Kepemimpinan 
  
4. Pola Kerjasama 
5. Budaya 
Organisasi 
 
3.8 Instrument penelitian  
Menurut (Sugiyono, 2009:   102), instrument penelitian adalah suatu alat 
yang digunakan untuk mengukur fenomena alam maupun sosial yang diamati.  
Semua fenomena ini disebut variabel penelitian.  Instrument yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah kuisioner.  Pengukuran variabel dilakukan dengan 
menggunakan skala Likert, yaitu skala yang diukur untuk mengukur sikap, 
pendapat, persepsi seseorang atau kelompok orang tentang fenomena social.  
Jawaban dari responden bersifat kualitatif di angkakan, dimana jawaban diberi 
skor dengan menggunakan 5 (lima) poin skala Likert, yaitu nilai 1 = sangat tidak 
setuju, 2 = setuju, 3 = netral, 4 = setuju, 5 = sangat setuju.   
Sebelum data diolah dan dianalisis, maka terlebih dahulu harus dilakukan 
pengujian untuk mengetahui kesungguhan para responden dalam menjawab 
pertanyaan.  Pengujian tersebut adalah pengujian validitas (test of validity) dan 
pengujian relaibilitas (test of reliability).   
Data yang diperoleh dalam penelitian ini perlu dianalisis lebih lanjut agar 
dapat ditarik suatu kesimpulan yang tepat, maka keabsahan dalam penelitian ini 
sangat ditentukan oleh alat ukur variabel yang akan diteliti.  Untuk itu dalam 
penelitian ini akan dilakukan uji validitas dan uji reliabilitas.   
 
3.8.1 Uji Validitas  
  
Uji validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat-tingkat 
kevalidan atau kesahahihan suatu instrument.  Uji validitas digunakan untuk 
mengukur sah atau tidaknya suatu kuisioner (Ghozali, 2007:  45).  Pengukuran ini 
dilakukan dengan menggunakan bantuan computer yang menggunakan SPSS.  
Kriteria yang digunakan adalah jika r hitung lebih besar dari r tabel (r hitung > r 
tabel), maka data dikatakan valid.  Tingkat signifikan yang dugunakan dalam 
penelitian ini adalah 5%. (Sugiyono, 2009) 
 
3.8.2 Uji Reliabilitas  
Uji reabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuisioner yang merupakan 
indikator dari suatu variabel.  Suatu kuisioner dikatakan reliable jika jawaban 
pertanyaan adalah konsistensi atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali,2007:  41) 
Reliable menunjukkan pada suatu pengertian bahwa instrument cukup 
dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpul data karena instrument 
tersebut sudah baik.  Apabila koefisien yang dihasilkan dari uji reabilitas yaitu r 
hitung lebih besar dari r tabel ( r hitung > r tabel ) maka data tersebut dapat 
diandalkan.  Kriteria suatu instrument dikatakan reliable jika nilai alpha lebih 
besar dari 0,6.  Teknik yang digunakan dalam penelitian ini adalah Cronbach 
Alpa.  Suatu konstruk atau variabel dikakatan reliable jika memberikan nilai  
Cronbach Alpa > 0,6.  Sedangkan untuk memudahkan perhitungan reliabilitas ini, 
digunakan alat bantu computer dengan program SPSS.   
Agar kuisioner yang diberikan kepada responden benar-benar dapat 
mengukur apa yang diukur maka kuisioner harus valid dan reliable.  Digunakan 
  
uji validitas dan reliabilitas terhadap butir-butit pertanyaan dalam kuisioner, agar 
data yang dioeroleh jika diolah tidak memberikan hasil yang menyesatkan.   
1. Metode Analisis Data  
Model pengujian yang digunakan untuk menuji hipotesis dalam penelitian 
ini adalah menggunakan analisis regresi linier berganda.  Analisis ini digunakan 
untuk menguji pengaruh dua atau lebuh variabel dependen.   
 
3.8.3 Uji Asunsi Klasik  
Uji asumsi klasik digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
penyimpangan asumsi klasik atau persamaan regresi berganda yang digunakan.  
Pengujian ini terdiri dari uji normalitas, uji multikolonearitas dan uji 
heteroskedatisitas.   
1. Uji normalitas  
Uji normalitas dimaksudkan untuk masing-masing variabel.  Pengujian ini 
dilakukan untuk masing-masing variabel.  Penelitian ini menggunakan 
Kolmogorov Smirnow Test.  Jika nilai probalititas > 0,05 maka model regresi 
memenuhi asumsi normalitas, namun sebaliknya jika data memiliki nilai 
probabilitas < 0,05 (tariff signifikan 5%), maka modek regresi tidak memenuhi 
asumsi normalitas (Ghozali,2005:   114).  Model regresi yang baik adalah 
distribusi data normal atau mendekati normal.  Untuk mendeteksi normalitas 
dapat juga melihat grafik Normal P-P Plot of Regresion Standardized Residual.  
Deteksi dengan melihat penyebaran data (titik) pada sumbu diagonal dari grafik 
(Sugiyono, 2009)  
  
2. Uji multikolinearitas  
Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independent).  Artinaya, antar 
variabel yang terdapat dalam model memiliki hubungan yang sempurna 
(Sugiyono, 2009).  Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi 
diantara variabel independen.  Hasil uji multikolinearitas dapat diketahui dari 
nilai Varience Inflation Faktor (VIF) < 10 dan nilai tolerance >0,1 maka dapat 
dikatakan bahwa dalam model regresi tidak terdapat gangguan multikolineritas 
(Ghozali, 2005:   91)  
3. Uji heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas untuk mengetahui ada atau tidaknya penyimpangan 
asumsi klasik heteroskedastisitas, yaitu adanya ketidaksamaan varian residual 
untuk semua pengamatan pada model regresi.  Metode yang dapat digunakan 
untuk menguji adanya adalah metode Gletser (Ghozali, 2006:   92), yaitu jika titik 
tersebar secara acak dan tersebar baik di bawah  maupun di atas angka 0, maka 
dapat dikatakan bahwa dalam model regresi tidak terdapat gangguan 
heteroskedastisitas.  Pengujian yang dilakukan dengan membandingkan nilai 
probabilitas > 0,05 yang berarti tidak terjadi heteroskedastisitas.   
Model regresi yang baik adalah yang homoskedastisitas atau tidak terjadi 
heteroskastisitas.  Uji heteroskestisitas dapat dilihat juga dengan grafik plot 
(scatterplot) dimana penyebaran titik-titik yang ditimbulkan terbentuk secara 
acak, tidak membentuk sebuah pola tertentu serta arah perubahannya berada di 
atas maupun dibawah angka 0 pada sumbu Y.  Dengan demikian tidak terjadi 
  
gejala heteroskedastisitas pada regresi ini, sehingga model regresi yang dilakukan 
layak dipakai (Sugiyono, 2009).  
  
3.9 Uji Ketepatan Model  
1. Uji Koefisien Determinasi (R2)  
Koefisien determinasi (R2) mengukur seberapa jauh kemampuan model 
dalam menerangkan variasi variabel dependen.  Nilai koefisien determinasi adalah 
antara nol dan satu.  Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan variabel- variabel 
independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat terbatas.  Nilai 
yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen memberikan hampir 
semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen 
(Ghozali, 2013:   97).  
2. Uji F 
Uji F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel independen yang 
dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap 
variabel dependen (Ghozali, 2013:   98).  Untuk menguji hipotesis ini digunakan 
statistik F dengan kriteria pengambilan keputusan sebagai berikut:   
a. Bila nilai F lebih besar dari 4 maka Ho dapat ditolak pada derajat 
kepercayaan 5%.  Dengan kata lain kita menerima hipotesis alternatif, 
yang menyatakan bahwa semua variabel independen secara bersama-sama 
mempengaruhi variabel dependen.   
  
b. Membandingkan nilai F hasil perhitungan dengan nilai F menurut tabel.  
Bila nilai F hitung lebih besar dari pada nilai F tabel, maka Ho ditolak dan 
menerima Ha.  
 
3.10 Teknik Analisis Data  
Dalam penelitian ini analisis data menggunakan regresi linear berganda 
dengan aplikasi software SPSS.   
 
3. 10. 1 Analisis Regresi Linier Berganda  
Regresi berganda adalah pengembangan dari regresi linear sederhana, 
yang dapat digunakan untuk memprediksi permintaan di masa yang akan datang 
berdasarkan data masa lalu atau untuk mengetahui pengaruh satu atau lebih 
variabel bebas (independen) terhadap satu vatiabel terikat (dependen) (Siregar, 
2013:   301).  
Pengujian regresi dilakukan bertujuan untuk melihat pengaruh antara 
variabel bebas yaitu:   kepemimpinan transaksional (X1), komitmen 
organisasional (X2), lingkungan kerja non fisik (X3), dengan variabel terikatnya 
yaitu disiplin kerja (Y).  Hubungan fungsional antara satu variabel bebas 
(independen) dengan satu variabel terikat (dependen) disebut analisis regresi linier 
sederhana.  Perbedaan antara korelasi dengan regresi adalah jika analisis regresi 
digunakan untuk melihat hubungan dua variabel sementara analisis regresi 
digunakan untuk melihat pengaruh variabel independen dengan variabel dependen 
  
serta memprediksi nilai variabel dependen dengan menggunakan variabel 
independen.  
Dalam analisis regresi variabel independen berfungsi untuk menerangkan 
sedangkan variabel dependen sebagai yang diterangkan.  Dalam penelitian ini 
dilakukan dengan menggunakan uji regresi linier berganda.  Pengujian regresi 
linier berganda dilakukan dengan menguji seluruh variabel bebas atau independen 
secara bersama-sama.  Berikut persamaan regresi linier berganda yang dikutip 
oleh Sugiyono (2009:  277) untuk tiga prediktor adalah:    
Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e 
Keterangan :    
Y  = Variabel dependen (disiplin kerja).   
X1;  X2;  X3  =Variabel independen (gaya kepemimpinan, komitmen organisasi, 
dan lingkungan kerja)  
a  = Nilai konstanta (harga Y jika X=0).   
b1;  b2;  b3  = Nilai arah sebagai penentu ramalan (prediksi)  atau koefisien  
    prediktor.   
e  = eror 
 
 Hasil persamaan regresi berganda tersebut kemudian dianalisi dengan 
menggunakan beberapa uji statistik.  
 
3.11 Uji Hipotesis  
3. 11. 1 Uji Signifikan Parameter Individual (Uji t)  
  
Uji t digunakan untuk menguji signifikansi pengaruh masing-masing 
variabel independen terhadap variabel dependen.  Pengujian ini menggunakan 
level of significant (α) 0,05.  Hal ini berarti bahwa probabilitas akan mendapatkan 
nilai t yang terletak didaerah kritis (daerah tolak) apabila hipotesa benar sebesar 
0,05.  Jika t-hitung > t-tabel maka H0 ditolak, berarti ada pengaruh antara variabel 
independen terhadap variabel depnden dan sebaliknya.  (Sugiyono, 2009)   
 
  
BAB VI 
ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
4.1 Gambaran Umun Penelitian 
Dalam penelitian ini penulis mengambil judul pengaruh kepemimpinan 
transaksional, komitmen organisasional dan lingkungan kerja non fisik terhadap 
disiplin kerja karyawan Mom Milk Solo.  Populasi dalam penelitian ini berjumlah 
100 karyawan, dan sampel yang digunakan berjumlah 80 karyawan, dengan 
menggunakan jenis penelitian kuantitatif dan metode  nonprobabilitas sampling 
lebih spesifiknya adalah sampling jenuh.  Dari 100 kuisioner yang disebar pada 
seluruh karyawan Mom Milk Solo kuisioner yang kembali berjumlah 80.    
Sebelum peneliti melakukan penelitian lapangan pertama kali yang 
peneliti lakukan adalah dengan mencari data tentang masalah apa yang ada di 
dalam perusahaan atau berdasarkan fenomena yang terjadi.   
Karena fokus tema dalam penelitian ini adalah disiplin kerja karyawan 
maka peneliti mencari masalah yang bisa dikaitkan dengan tema tersebut.  Dan 
data yang peneliti dapatkan adalah daftar absensi karyawan yang terjadi satu tahun 
terakhir.  Setelah mendapatkan data tersebut peneliti melakukan penelitian dengan 
menyebar kuisioner pada 100 karyawan dan jumlah kuisioner yang kembali 
berjumlah 80 kuisioner.  Selanjutnya data yang diperoleh diolah dengan 
menggunakan metode analisis regresi linier berganda dengan menggunakan SPSS.    
 
 
 
  
4. 2 Gambaran Umum Responden 
1.  Deskripsi Responden Berdasarkan Usia  
Tabel 4. 1 
Deskripsi Responden Berdasarkan Usia 
 
No Usia 
Deskripsi Frekuensi Responden  
Frekuensi  Presentase (%) 
1 15 - 19 tahun 2 2,5 
2 20 - 24 tahun 65 81,25 
3 25 - 29 tahun 10 12,5 
4 30 - 34 tahun 2 2,5 
5 >35 tahun 1 1,25 
Total 80 100 
 Sumber:   data primer diolah, 2018 
Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa responden usianya 15 – 19 
tahun sebanyak 2 orang (2,5%), 20 – 24 tahun sebanyak 65 orang (81,25%), 25 – 
29 tahun sebanyak 10 orang (12,5%), 30 – 34 tahun sebanyak 2 orang(2,5%), dan 
>35 tahun sebanyak 1 orang (1,25%).   
Dari data diatas dapat diketahui bahwa usia karyawan yang diambil 
sebagai sampel menunjukkan jumlah terbanyak adalah usia antara 20 – 24 tahun 
dan jumlah paling sedikit adalah usia >35 tahun.   
2.  Deskriptif Responden Berdasarkan Jenis Kelamin  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
Tabel 4. 2 
Deskripsi Responden Berdasakan Jenis Kelamin 
 
No Jenis Kelamin 
Deskripsi Frekuensi Responden 
Frekuensi Presentase (%) 
1 Laki-laki 56 70 
2 Perempuan 24 30 
Total 80 100 
Sumber:   data primer diolah, 2018 
Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa responden yang berjenis 
kelamin laki-laki sebanyak 56 orang (70%) dan perempuan sebanyak 24 orang 
(30%).   
Dari keterangan tersebut maka dapat diketahui bahwa jenis kelamin 
karyawan yang diambil sebagai sampel menunjukkan jumlah terbanyak adalah 
laki-laki dibandingkan dengan karyawan perempuan.    
3.  Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir  
Tabel 4. 3 
Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
 
No Pendidikan Terakhir 
Deskripsi Frekuensi Responden  
Frekuensi  Presentase (%) 
1 SD - - 
2 SMP 2 2,5 
3 SMA 59 73,75 
4 Sarjana  19 23,75 
Total 80 100 
Sumber:   data primer diolah, 2018 
  
Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa responden yang 
berpendidikan terakhir SD tidak ada, SMP sebanyak 2 orang (2,5%), SMA 
sebanyak 59 0rang (73,75%), dan sarjana sebanyak 19 orang (23,75%).  
Dari keterangan diatas dapat diketahui bahwa tingkat pendidikan terakhir 
karyawan yang diambil sebagai sampel menunjukkan jumlah yang tebanyak 
adalah karyawan dengan lulusan SMA dan yang paling sedikit adalah karyawan 
dengan lulusan SMP.    
 
4. 3 Pengujian dan Hasil Analisis Data 
4. 3. 1 Uji Instrumen Penelitian 
1.  Uji Validitas  
Uji validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat-tingkat 
kevalidan atau kesahahihan suatu instrument.  Uji validitas digunakan untuk 
mengukur sah atau tidaknya suatu kuisioner (Ghozali, 2007:  45).  
Kriteria yang digunakan adalah jika r hitung lebih besar dari r tabel (r 
hitung > r tabel), maka data dikatakan valid.  Tingkat signifikan yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah 5% (Sugiyono, 2009).  
a.  Hasil Uji Validitas Disiplin Kerja 
Berdasarkan perhitungan yang dilakukan, maka hasil dari uji validitas 
disiplin kerja (Y) sebagai berikut :   
 
 
 
  
Tabel 4. 4 
Hasil Uji Validitas Disiplin Kerja 
 
No Pernyataan r hitung r tabel Keterangan 
1 Dk1 0,651 0,219 Valid 
2 Dk2 0,726 0,219 Valid 
3 Dk3 0,643 0,219 Valid 
4 Dk4 0,804 0,219 Valid 
5 Dk5 0,650 0,219 Valid 
Sumber:   datab primer diolah, 2018 
Berdasarkan uji validitas kompetensi yang digunakan, menunjukkan 
bahwa seluruh item dari hasil uji coba instrument validitas disiplin kerja memiliki 
r hitung> r tabel pada taraf signifikan 5% yang menunjukkan angka sebesar 0,219.  
Sesuai dengan ketentuan yang telah disebutkan tentang validitas suatu butir 
pernyataan pada bab sebelumnya, maka seluruh pernyataan dari hasil uji coba 
instrument variabel disiplin kerja dinyatakan valid.   
b.  Variabel Kepemimpinan Transaksional 
Berdasarkan perhitungan yang dilakukan, maka hasil dari uji validitas 
kepemimpinan transaksional (X1) sebagai berikut:   
Tabel 4. 5 
Hasil Uji Validitas Kepemimpinan Transaksional 
 
No Pernyataan r hitung r tabel Keterangan 
1 Kp1 0,799 0,219 Valid 
2 Kp2 0,885 0,219 Valid 
3 Kp3 0,860 0,219 Valid 
4 Kp4 0,885 0,219 Valid 
Sumber:   data primer diolah, 2018 
Berdasarkan uji validitas kepemimpinan transaksional yang digunakan, 
menunjukkan bahwa seluruh item dari hasil uji coba instrument validitas 
kepemimpinan transaksional memiliki r hitung> r tabel pada taraf signifikan p 
(5%) yang menunjukkan angka sebesar 0,219.  Sesuai dengan ketentuan yang 
  
telah disebutkan tentang validitas suatu butir pernyataan pada bab sebelumnya, 
maka seluruh pernyataan dari hasil uji coba instrument variabel disiplin kerja 
dinyatakan valid.  
c.  Variabel Komitmen Organisasional 
Berdasarkan perhitungan yang dilakukan, maka hasil dari uji validitas 
komitmen organisasional (X2) sebagai berikut:   
Tabel 4. 6 
Hasil Uji Validitas Komitmen Organisasional 
 
No Pernyataan r hitung r tabel Keterangan 
1 Ko1 0,672 0,219 Valid 
2 Ko2 0,834 0,219 Valid 
3 Ko3 0,767 0,219 Valid 
Sumber:   data primer diolah, 2018 
Berdasarkan uji validitas komitmen organisasional yang digunakan, 
menunjukkan bahwa seluruh item dari hasil uji coba instrument validitas 
komitmen organisasioanal memiliki r hitung> r tabel pada taraf signifikan p (5%) 
yang menunjukkan angka sebesar 0,219.  Sesuai dengan ketentuan yang telah 
disebutkan tentang validitas suatu butir pernyataan pada bab sebelumnya, maka 
seluruh pernyataan dari hasil uji coba instrument variabel disiplin kerja 
dinyatakan valid.   
d.  Variabel Lingkungan Kerja Non Fisik  
Berdasarkan perhitungan yang dilakukan, maka hasil dari uji validitas 
lingkingan kerja non fisik (X3) sebagai berikut:   
 
 
 
 
 
  
Tabel 4. 7 
Hasil Uji Validitas Lingkungan Kerja Non Fisik 
 
No Pernyataan r hitung r tabel Keterangan 
1 Lk1 0,740 0,219 Valid 
2 Lk2 0,709 0,219 Valid 
3 Lk3 0,832 0,219 Valid 
4 Lk4 0,809 0,219 Valid 
5 Lk5 0,686 0,219 Valid 
Sumber:   data primer diolah, 2018 
Berdasarkan uji validitas lingkungan kerja non fisik yang digunakan, 
menunjukkan bahwa seluruh item dari hasil uji coba instrument validitas 
lingkungan kerja non fisik memiliki r hitung> r tabel pada taraf signifikan p (5%) 
yang menunjukkan angka sebesar 0,219.  Sesuai dengan ketentuan yang telah 
disebutkan tentang validitas suatu butir pernyataan pada bab sebelumnya, maka 
seluruh pernyataan dari hasil uji coba instrument variabel disiplin kerja 
dinyatakan valid.   
2.  Uji Reliabilitas  
Uji reabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuisioner yang merupakan 
indikator dari suatu variabel.  Suatu kuisioner dikatakan reliable jika jawaban 
pertanyaan adalah konsistensi atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali,2007:  41) 
Reliable menunjukkan pada suatu pengertian bahwa instrument cukup 
dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpul data karena instrument 
tersebut sudah baik.  Apabila koefisien yang dihasilkan dari uji reabilitas yaitu r 
hitung lebih besar dari r tabel ( r hitung > r tabel ) maka data tersebut dapat 
diandalkan.  Kriteria suatu instrument dikatakan reliable jika nilai alpha lebih 
besar dari 0,6.  Teknik yang digunakan dalam penelitian ini adalah Cronbach 
  
Alpa.  Suatu konstruk atau variabel dikakatan reliable jika memberikan nilai  
Cronbach Alpa > 0,6.  
Tabel 4. 8 
Hasil Uji Reliabilitas 
 
No Nama Varibel  Cronbach Alpha Status 
1 Kepemimpinan Transaksional 0,831 Reliable 
2 Komitmen Organisasional 0,806 Reliable 
3 Lingkungan Kerja Non Fisik 0,795 Reliable 
4 Disiplin Kerja 0,775 Reliable 
Sumber:   data primer diolah, 2018 
Pengujian reabilitas pada masing-masing variabel dikatakan reliabel jika 
nilai cronbach alpha lebih besar dari 0,6 yang mana dijelaskan bahwa semua 
variabel menunjukkan kuatnya reliabilitas.  Dengan demikian maka seluruh uji 
instrument yang terdiri dari validitas dan reliabilitas memenuhi persyaratan untuk 
dipakai dalam pengambilan keputusan penelitian.   
 
4. 3. 2 Uji Asumsi Klasik  
1.  Uji Normalitas 
Uji normalitas dimaksudkan untuk masing-masing variabel.  Pengujian ini 
dilakukan untuk masing-masing variabel.  Penelitian ini menggunakan 
Kolmogorov Smirnow Test.  Jika nilai probalititas > 0,05 maka model regresi 
memenuhi asumsi normalitas, namun sebaliknya jika data memiliki nilai 
probabilitas < 0,05 (tariff signifikan 5%), maka modek regresi tidak memenuhi 
asumsi normalitas (Ghozali,2005:   114).  Model regresi yang baik adalah 
distribusi data normal atau mendekati normal.  Untuk mendeteksi normalitas dapat 
juga melihat grafik Normal P-P Plot of Regresion Standardized Residual.  Deteksi 
  
dengan melihat penyebaran data (titik) pada sumbu diagonal dari grafik 
(Sugiyono, 2009)   
 
 
Tabel 4. 9 
Hasil Uji Normalitas 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
  
Unstandardiz
ed Residual 
N 80 
Normal 
Parameters(a,b) 
Mean . 0000000 
   
Std.  Deviation 
2. 10165716 
Most Extreme 
Differences 
Absolute . 073 
   
Positive 
. 056 
   
Negative 
-. 073 
Kolmogorov-Smirnov Z . 653 
Asymp.  Sig.  (2-tailed) . 787 
a  Test distribution is Normal.  
b  Calculated from data.  
Dari uji normalitas diatas dapat diketahui bahwa nilai asymp. Sig (2-tailed) 
sebesar 0,787 lebih besar dari 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa penelitian 
berdistribusi normal.  
2. Uji Multikolonieritas 
Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independent).  Artinaya, antar 
variabel yang terdapat dalam model memiliki hubungan yang sempurna 
(Sugiyono, 2009).  Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi 
diantara variabel independen.  Hasil uji multikolinearitas dapat diketahui dari nilai 
Varience Inflation Faktor (VIF) < 10 dan nilai tolerance >0,1 maka dapat 
  
dikatakan bahwa dalam model regresi tidak terdapat gangguan multikolineritas 
(Ghozali, 2005:   91) 
 
Tabel 4. 10 
Hasil Uji Multikolonieritas 
 
Variabel Tolerance VIF Keterangan 
X1 0,653 1,532 Tidak terjadi 
multikolinieritas 
X2 0,724 1,382 Tidak terjadi 
multikolinieritas 
X3 0,571 1,752 Tidak terjadi 
multikolinieritas 
Sumber:   data primer diolah,2018 
Hasil perhitungan analisis menunjukkan bahwa nilai VIF tiap variabel 
independen lebih kecil dari 10.  Selain itu nilai tolerance lebih besar dari 0,1 
sehingga dapat disimpilkan tidak terjadi multikolinieritas.   
3.  Uji Heterokedastisitas 
Uji heteroskedastisitas untuk mengetahui ada atau tidaknya penyimpangan 
asumsi klasik heteroskedastisitas, yaitu adanya ketidaksamaan varian residual 
untuk semua pengamatan pada model regresi.  Metode yang dapat digunakan 
untuk menguji adanya adalah metode Gletser (Ghozali, 2006:   92), yaitu jika titik 
tersebar secara acak dan tersebar baik di bawah  maupun di atas angka 0, maka 
dapat dikatakan bahwa dalam model regresi tidak terdapat gangguan 
heteroskedastisitas.  Pengujian yang dilakukan dengan membandingkan nilai 
probabilitas > 0,05 yang berarti tidak terjadi heteroskedastisitas.   
Model regresi yang baik adalah yang homoskedastisitas atau tidak terjadi 
heteroskastisitas.  Uji heteroskestisitas dapat dilihat juga dengan grafik plot 
(scatterplot) dimana penyebaran titik-titik yang ditimbulkan terbentuk secara 
  
acak, tidak membentuk sebuah pola tertentu serta arah perubahannya berada di 
atas maupun dibawah angka 0 pada sumbu Y.  Dengan demikian tidak terjadi 
gejala heteroskedastisitas pada regresi ini, sehingga model regresi yang dilakukan 
layak dipakai (Sugiyono, 2009) 
Tabel 4. 11 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
 
Variabel Sig t Keterangan 
X1 0,780 Tidak terjadi heterokedastisitas 
X2 0,601 Tidak terjadi heterokedastisitas 
X3 0,173 Tidak terjadi heterokedastisitas 
Sumber:   data primer diolah, 2018 
Berdasarkan hasil uji heterokedastisitas, penelitian ini tidak terjadi 
heterokedastisitas karena p-value > 0,05.  Dengan demikian semua variabel 
independen memiliki varians yang konstan (sama) penyebarannya dan tidak 
mengalami heterokedastisitas.   
 
4. 3. 3 Analisi Regresi Berganda 
Regresi berganda adalah pengembangan dari regresi linear sederhana, 
yang dapat digunakan untuk memprediksi permintaan di masa yang akan datang 
berdasarkan data masa lalu atau untuk mengetahui pengaruh satu atau lebih 
variabel bebas (independen) terhadap satu vatiabel terikat (dependen) (Siregar, 
2013:   301).  
Pengujian regresi dilakukan bertujuan untuk melihat pengaruh antara 
variabel bebas yaitu:   kepemimpinan transaksional (X1), komitmen organisasi 
(X2), lingkungan kerja (X3), dengan variabel terikatnya yaitu disiplin kerja (Y).  
Hubungan fungsional antara satu variabel bebas (independen) dengan satu 
  
variabel terikat (dependen) disebut analisis regresi linier sederhana.  Perbedaan 
antara korelasi dengan regresi adalah jika analisis regresi digunakan untuk melihat 
hubungan dua variabel sementara analisis regresi digunakan untuk melihat 
pengaruh variabel independen dengan variabel dependen serta memprediksi nilai 
variabel dependen dengan menggunakan variabel independen.  
 
Tabel 4. 12 
Hasil Uji Regresi Linier Berganda 
 
Coefficients(a) 
 
Mode
l   
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients T Sig.  
    B 
Std.  
Error Beta B 
Std.  
Error 
1 (Constant) 10. 
602 
1. 880   5. 639 . 000 
  KEPEMIMPINAN 
TRANSAKSIONAL 
-. 029 . 079 -. 044 -. 369 . 713 
  KOMITMEN 
ORGANISASIONAL 
. 483 . 188 . 293 2. 572 . 012 
  LINGKUNGAN 
KERJA 
. 281 . 103 . 350 2. 726 . 008 
a  Dependent Variable:   DISIPLIN KERJA 
 
Dari hasil analisis regresi ini diperoleh model regresi sebagai berikut:   
Y = 10,602-0,29X1+0,483X2+0,281X3+e 
Persamaan regresi diatas dapat diuraikan sebagai berikut:   
a. Konstanta sebesar 10,602, menyatakan bahwa jika variabel dependen 
(kepemimpinan transaksional, komitmen organisasi dan lingkungan kerja) 
dianggap konstan, maka rata-rata variabel independen (disiplin kerja) 
sebesar 10,602.   
  
b. Koefisien regresi Kepemimpinan Transaksional (X1) sebesar 0,29 dan  
bertanda negatif menyatakan bahwa variable tersebut mempunyai 
hubungan yang berlawanan arah dengan variabel Disiplin Kerja.  Hal ini 
mengandung arti bahwa setiap kenaikan kepemimpinan transaksional 
sebesar satu satuan mak kinerja akan turun sebesar 0,029 dengan asumsi 
bahwa variabel lain tetap.  
c. Koefisien regresi komitmen organisasi (X2) sebesar 0,483, menunjukkan 
bahwa setiap kenaikan komitmen organisasional satu satuan maka akan 
meningkatkan disiplin kerja sebesar 0,483 dengan asumsi variabel lain 
tetap.   
d. Koefisien regresi Lingkungan Kerja (X3) sebesar 0,281, menunjukkan 
bahwa setiap kenaikan lingkungan kerja non fisik satu satuan maka akan 
meningkatkan disilin kerja sebesar 0,281 dengan asumsi variabel lain 
tetap.   
 
4.1.3 Uji Ketepatan Model (R2) 
1. Uji Koefisien Determinasi  
Koefisien determinasi (R2) mengukur seberapa jauh kemampuan model 
dalam menerangkan variasi variabel dependen.  Nilai koefisien determinasi adalah 
antara nol dan satu.  Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan variabel- variabel 
independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat terbatas.  Nilai 
yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen memberikan hampir 
  
semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen 
(Ghozali, 2013:   97).  
 
Tabel 4. 13 
Hasil Uji Koefisien Determinasi 
 
Model Summary(b) 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std.  Error of the 
Estimate 
1 . 535(a) . 287 . 259 2. 143 
a  Predictors:   (Constant), tllk, tlko, tlkp 
b  Dependent Variable:   tldk 
Diketahui bahwa R square sebesar 0,287 atau 28% yang artinya hubungan 
antara variabel independen dengan variable depeden sebesar 28%.  Hubungan ini 
akan sempurna (100%) atau mendekati jika variabel independen lain dimasukkan 
ke dalam model.  Dengan kata lain, kepemimpinan transaksional, komitmen 
organisasi dan lingkungan kerja memberi pengaruh sekitar 28% terhadap disiplin 
kerja, sisanya 72% dipengaruhi oleh variabel lain.  
2. Uji F  
Uji F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel independen 
yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama 
terhadap variabel dependen (Ghozali, 2013:   98).  Untuk menguji hipotesis ini 
digunakan statistik F dengan kriteria pengambilan keputusan sebagai berikut:   
a. Apabila nilai F lebih besar dari 5% (0,05) maka Ho ditolak.  Dengan kata 
lain kita menerima hipotesis alternatif, yang menyatakan bahwa semua 
  
variabel independen secara bersama-sama mempengaruhi variabel 
dependen.  
b. Membandingkan nilai F hasil perhitungan dengan nilai F menurut tabel.  
Bila nilai F hitung lebih besar dari pada nilai F tabel, maka Ho ditolak dan 
menerima Ha.  
 
Tabel 4. 14 
Hasil Uji F 
 
ANOVA(b) 
Mode
l  
Sum of 
Squares Df 
Mean 
Square F Sig.  
1 Regressio
n 
140. 247 3 46. 749 10. 182 . 000(a) 
Residual 348. 940 76 4. 591   
Total 489. 188 79    
a  Predictors:   (Constant), tllk, tlko, tlkp 
b  Dependent Variable:   tldk 
Dari tabel diatas, dapat diketahui nilai F hitung sebesar 10,182, sedangkan 
nilai dari sig adalah 5% atau 0,05, yang berarti 10,182 > 0,05.  Sedangkan F tabel 
sebesar 3,113, karena F hitung > F tabel berarti model yang dibuat sudah tepat.   
3. Uji Signifikan Parameter Individual  (Uji t) 
Uji t digunakan untuk menguji signifikansi pengaruh masing-masing 
variabel independen terhadap variabel dependen.  Pengujian ini menggunakan 
level of significant (α) 0,05.  Hal ini berarti bahwa probabilitas akan mendapatkan 
nilai t yang terletak didaerah kritis (daerah tolak) apabila hipotesa benar sebesar 
0,05.  Jika t-hitung > t-tabel maka H0 ditolak, berarti ada pengaruh antara variabel 
independen terhadap variabel depnden dan sebaliknya.  (Sugiyono, 2009) 
  
Tabel 4. 15 
Hasil Uji Signifikan Parameter Individual  (Uji t) 
 
 Coefficients(a) 
 
Mode
l   
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients T Sig.  
B 
Std.  
Error Beta B 
Std.  
Error 
1 (Constant) 10. 602 1. 880   5. 639 . 000 
KEPEMIMPINAN 
TRANSAKSIONA
L 
-. 029 . 079 -. 044 -. 369 . 713 
KOMITMEN 
ORGANISASION
AL 
. 483 . 188 . 293 2. 572 . 012 
LINGKUNGAN 
KERJA 
. 281 . 103 . 350 2. 726 . 008 
a  Dependent Variable:   DISIPLIN KERJA 
 
Berdasarkan tabel diatas, menunjukkan bahwa:    
a. Nilai t hitung dari variabel kepemimpinan adalah -0,369 sedangkan nilai t 
tabel=1,668.  Nilai t hitung<t tabel dengan tingkat signifikansi 0. 
713>0,05, maka H0 diterima.  Hal ini berarti variabel kepemimpinan 
transaksional (X1) tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel disiplin 
kerja (Y).   
b. Nilai t hitung dari variabel komitmen organisasi adalah 2,572 sedangkan 
nilai t tabel=1,668.  Nilai t hitung>t tabel dengan tingkat signifikansi 
0,012<0,05, maka H0 ditolak.  Hal ini berarti variabel komitmen 
organisasi (X2) berpengaruh signifikan terhadap variabel disiplin kerja 
(Y).   
c. Nilai t hitung dari variabel lingkungan kerja adalah 2,726 sedangkan nilai t 
tabel=1,668.  Nilai t hitung>t tabel dengan tingkat signifikansi 0,008<0,05, 
  
maka H0 ditolak.  Hal ini berarti variabel lingkungan kerja (X3) 
berpengaruh signifikan terhadap variabel disiplin kerja (Y).   
4. 2 Pembahasan dan Analisis Data  
Berdasarkan hasil analisis diatas, maka dapat diketahui jawaban atas 
rumusan masalah, terdapat pengaruh posotif atau negative secara signifikan dalam 
penelitian ini, berikut hasil pembahasan analisis data yang penulis jabarkan dalam 
penelitian ini.  
1. Pengaruh kepemimpinan transaksional terhadap disiplin kerja karyawan 
Pada pengujian hipotesis ini bahwa kepemimpinan transaksional 
berpengaruh secara tidak signifikan terhadap disiplin kerja karyawan Mom Milk 
Solo, karena memiliki t hitung sebesar -0,369<t tabel 1,668 dan tingkat signifikan 
sebesar 0,000 dengan menggunakan p-value < yaitu 0,05 yaitu 0,713 > 0,05.  Hal 
ini menunjukkan dengan nilai signifikan sebesar 0,713 yang berarti nilai 
signifikannya lebih besar dari 5%.   
Hasil tersebut tidak konsisten dengan hipotesis yang telah diajukan.  
Temuan tersebut terjadi karena keinginan atau perilaku disiplin kerja tentu 
terbentuk melalui kesadaran diri pribadi dan  bukan dipengaruhi oleh faktor diluar 
karyawan.  Mungkin dengan faktor lain disiplin kerja akan dilakukan dengan baik, 
sedangkan kepemimpinan transaksional hanya sebagai alat untuk memperkuat 
keinginan karyawan untuk bertindak disiplin.   
Dalam penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan transaksional 
tidak berpengaruh terhadap disiplin kerja karyawan, hal ini didukung oleh 
penelitian Herman Danau, et. al. ,(2015) dengan judul Pengaruh Motivasi, 
  
Kepemimpinan Transaksional dan Kepuasan Kerja terhadap Disiplin Kerja 
Pegawai Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Solok yang 
menyatakan bahwa kepemimpinan transaksional tidak berpengaruh secara 
signifikan terhadap disiplin kerja.   
2. Pengaruh komitmen organisasi terhadap disiplin kerja karyawan 
Pada pengujian hipotesis ini bahwa komitmen organisasi berpengaruh 
secara signifikan terhadap disiplin kerja karyawan Mom Milk Solo, karena 
memiliki t hitung sebesar 2,572 > t tabel 1,668 dan tingkat signifikan sebesar 
0,000 dengan menggunakan p-value < 0,05 yaitu 0,012 < 0,05.  Hal ini 
menunjukkan dengan nilai signifikan sebesar 0,012 yang berarti nilai 
signifikannya lebih kecil dari 5%.   
Hal ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpngaruh signifikan 
terhadap disiplin kerja karyawan.  Maulya Septiani, et al. (2016) mengatakan 
bahwa komitmen organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap disiplin kerja 
karyawan AJB Bumiputera 1912 Cabang Celaket Malang.  Hal tersebut 
menujukkan bahwa semakin tinggi komitmen organisasi maka semakin tinggi 
pula disiplin kerja karyawan.   
Kemudian diperkuat dengan penelitian (Bayu,et,al. ,2014) hasil dari 
analisis data membuktikan adanya pengaruh positif dan signifikan antara variabel 
komitmen organisasi terhadap disiplin kerja.  
3. Pengaruh lingkungan kerja non fisik terhadap disiplin kerja karyawan 
Pada pengujian hipotesis ini bahwa lingkungan kerja berpengaruh secara 
signifikan terhadap disiplin kerja karyawan Mom Milk Solo, karena memiliki t 
  
hitung sebesar 2,726 > t tabel 1,668 dan tingkat signifikan sebesar 0,000 dengan 
menggunakan p-value < 0,05 yaitu 0,008 < 0,05.  Hal ini menunjukkan dengan 
nilai signifikan sebesar 0,008 yang berarti nilai signifikannya lebih kecil dari 5%.  
Hal ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan 
terhadap disiplin kerja karyawan.  Maulya Septiani (2016) mengatakan bahwa 
komitmen organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap disiplin kerja 
karyawan AJB Bumiputera 1912 Cabang Celaket Malang.  Hal tersebut 
menujukkan bahwa semakin tinggi komitmen organisasi maka semakin tinggi 
pula disiplin kerja karyawan.   
Hal tersebut diperkuat dengan penelitian Miftahul Mujib dan Setyabudi 
(2015), yang membuktikan bahwa lingkungan kerja berpengaruh secara parsial 
berpengaruh positif terhadap disiplin kerja pegawai dan komitmen secara parsial 
juga berpengaruh terhadap disiplin kerja pegawai.   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
BAB V 
PENUTUP 
5.1 Kesimpulan 
Pada bab ini bertujuan untuk memaparkan simpulan dari hasil penelitian 
guna memberikan pemahaman mengenai hasil analisis data yang telah dilakukan 
dan peluang untuk melakukan penelitian selanjutnya.  Serta menjelaskan 
kesimpulan dari analisis data dan pembahasan hasil analisis data yang telah 
diuraikan pada bab-bab sebelumnya, dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:    
1. Kepemimpinan transaksional tidak berpengaruh signifikan terhadap disiplin 
kerja karyawan Mom Milk Solo yaitu nilai signifikan sebesar 0,713 > 0,05.  
Dengan demikian H1 ditolak, diambil kesimpulan bahwa pengaruh negatif 
kepemimpinan transaksional terhadap disiplin kerja karyawan berarti semakin 
rendah peran kepemimpinan transaksional yang diberikan maka semakin tinggi 
disiplin kerja karyawan Mom Milk Solo.  Atau dapat diartikan bahwa disiplin 
kerja karyawan tidak dipengaruhi dari kepemimpinan transaksional akan tetapi 
dari faktor lain.   
2. Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja 
karyawan Mom Milk Solo yaitu nilai signifikan sebesar 0,012 < 0,05.  Dengan 
demikian, H2 diterima dan diambil kesimpulan bahwa pengaruh positif 
komitmen organisasi terhadap disiplin kerja karyawan berarti semakin tinggi 
komitmen organisasi seorang karyawan maka semakin tinggi pula disiplin 
kerja karyawan Mom Milk Solo.   
  
3. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja 
karyawan Mom Milk Solo yaitu nilai signifikan sebesar 0,008 < 0,05.  Dengan 
demikian, H3 diterima dan diambil kesimpulan bahwa pengaruh positif 
lingkungan kerja terhadap disiplin kerja karyawan berarti semakin tinggi 
lingkungan kerja yang diberikan maka semakin tinggi pula disiplin kerja 
karyawan Mom Milk Solo.   
 
5.2 Keterbatasan Penelitian 
1. Karena minimnya pengawasan pada saat penyebaran kuisioner serta 
keterbatasan waktu, maka dimungkinkan responden menjawab dengna tidak 
cermat dan tidak sesuai dengan pernyataan.   
2. Penelitian yang dilakukan mempunyai keterbatasan waktu, sehingga dirasa 
penelitian tidak mampu menjangkau lebih luas permasalahan yang terjadi di 
perusahaan terutama yang berkaitan dengan kepemimpinan transaksional, 
komitmen organisasi dan lingkungan kerja yang terjadi di dalam perusahaan.   
 
5. 3 Saran  
Dalam pengujian koefisien regresi, variabel komitmen organisasional 
memiliki angka yang paling tinggi dari tiga variabel independen lainnya yakni 
sebesar 0,483.  Hal tersebut dapat diartikan bahwa Mom Milk Solo harus bisa 
meningkatkan komitmen organisasional dalam perusahaan tersebut.  Karena jika 
komitmen organisasional dalam perusahaan baik maka juga akan meningkatkan 
disiplin kerja karyawan.   
  
Di bawah ini adalah saran untuk meningkatkan komitmen organisasional 
di perusahaan:    
1. Memberikan hak karyawan  
Ketika sebuah perusahaan memperkerjakan seorang karyawan, tentunya ada 
dan kewajiban yang harus disepakati.  Memberikan hak karyawan, seprti gaji 
tepat pada waktunya, tunjangan kesehatan, kesejahteraan keluarga dan 
fasilitas kerja akan membuat seorang karyawan merasa nyaman bekerja 
dengan perusahaan 
2. Memberi bonus kepada karyawan  
Beberapa jenis bonus yang bisa perusahaan berikan kepada karyawan untuk 
meningkatkan komitmen organisasional adalah bonus akhir tahun, bonus 
kinerja dan bonus pembagian keuangan.  Hal ini akan membuat karyawan 
setia karena fasilitas yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan.   
3. Mempromosikan karyawan  
Cara ini akan efektif membuat karyawan setia dengan perusahaan.  Cara ini 
sebaiknya dilakukan perusahaan kepada karyawan special yang memiliki 
kinerja atau disiplin kerja yang bagus sehingga sangat dibutuhkan dalam 
perusaan tersebut.  Promosi karyawan memberikan keuntungan bagi kedua 
belah pihak, selain perusahaan akan mendapatkan kineja terbaik dari 
karyawannya, karyawan juga akan mendapatkan tambahan pendapatan.   
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Lampiran 1 
Kepada Yth:   
Bp/Ibu/Sdr Karyawan 
Mom Milk Solo 
 
Dengan hormat, 
Kami memahami sepenuhnya bahwa waktu Anda sangat terbatas dan berharga.   
Namun demikian, kami sangat mengharapkan kesediaan Anda untuk meluangkan 
waktu untuk mengisi kuisioner ini.   
Dalam rangka melakukan penelitian tentang “Pengaruh Kepemimpinan 
Transaksional, Komitmen Organisasi dan Lingkungan Kerja Non Fisik Terhadap 
Disiplin Kerja Karyawan Studi Kasus Pada Mom Milk Solo“ sebagai syarat 
kelulusan mencapai gelar Sarjana Jurusan Manajemen Bisnis Syariah Fakultas 
Ekonomi dan Bisnis Islam pada Institut Agama Islam Negri Surakarta diperlukan 
data-data dan informasi yang mendukung penelitian, maka dengan ini peneliti 
memohon dengan sangat kepada Bapak/Ibu/Saudara karyawan Mom Milk Solo 
untuk mengisi kuisioner yang telah disediakan.   
Kuisioner ini tidak dimaksudkan untuk mengetahui apa yang benar dan 
apa yang salah ataupun sebaliknya, maka sangat diharapkan pengisiannya 
menurut kenyataan yang sebenarnya atau apa adanya.  Artinya semua jawaban 
yang diminta adalah sesuia dengan kondisi yang dirasakan Bapak/Ibu/Saudara.    
Atas kesediaan dan kerjasama Anda kami mengucapkan terima kasih.  
 
 
Hormat Saya, 
 
 
Siti Khotijah 
(145111064)   
 
 
  
  
Judul Skripsi :   
 
“Pengaruh Kepemimpinan Transaksional, Komitmen Organisasional, Dan 
Lingkungan Kerja Non Fisik Terhadap Disiplin Kerja Karyawan 
Studi Kasus Pada Karyawan Mom Milk Solo” 
 
Petunjuk Pengisian Kuisioner :   
1. Bacalah setiap pernyataan dengan teliti dan seksama.  
2. Isilah denga jujur sesuia dengan kenyataan yang ada pada diri anda.  
3. Berilah tanda check list (     ) pada jawaban yang anda anggap sesuai.  
4. Keterangan :   
SS :   Sangat Setuju 
S  :   Setuju 
N :   Netral 
TS :   Tidak Setuju 
STS :   Sangat Tidak Setuju  
Data Responden :   
1. Nama :   
2. Jenis kelamin :   
a. Laki-laki 
b. Perempuan  
3. Usia :   
a. 15 – 19 tahun 
b. 20 – 24 tahun  
c. 25 – 29 tahun  
d. 30 – 34 tahun 
e. > 35 tahun 
4. Pendidikan terakhir :   
a. SD 
b. SMP 
c. SMA 
d. SARJANA 
  
DISIPLIN KERJA 
Indikator :    
1. Disiplin waktu 
2. Disiplin peraturan 
NO PERNYATAAN STS TS N S SS 
01 Selalu menyelesaiakan pekerjaan sesuai dengan 
waktu atau jam yang telah ditentukan 
     
02 Saya datang dan pulang kerja sesuai dengan 
waktu yang telah ditentukan 
     
03 Saya selalu mematuhi peraturan yang telah 
ditetapkan oleh perusahaan 
     
04 Saya tidak pernah melanggar peraturan yang 
ditetapkan oleh perusahaan 
     
05 Saya akan izin terlebih dahulu jika akan 
meninggalkan tempat kerja selama jam kerja 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
KEPEMIMPINAN TRANSAKSIONAL 
Indikator :   
3. Imbalan Kontingen  
4. Manajemen berdasarkan pengecualian (aktif) 
NO PERNYATAAN STS TS N S SS 
01 Pimpinan saya mengakui prestasi kerja 
karyawannya 
     
02 Pimpinan memberikan imbalan atau reward 
kepada karyawan yang berprestasi 
     
03 Pimpinan mampu mengidentifikasi bentuk 
imbalan yang sesuai dengan jenis pekerjaan 
yang dibebankan 
     
04 Pimpinan memberi tahu apa yang akan 
diperoleh karyawan jika berhasil melakukan 
pekerjaan yang telah diberikan 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
KOMITMEN ORGANISASI 
Indikator :   
5. Memiliki kesamaan tujuan dengan organisasi 
6. Keterikatan yang kuat antara karyawan dengan organisasi 
7. Tetap bertahan di organisasi 
NO PERNYATAAN STS TS N S SS 
01 Saya akan berusaha mewujudkan tujuan 
perusahaan sesuai dengan batas kemampuan 
saya 
     
02 Perusahaan ini layak mendapatkan kesetiaan 
dari saya 
     
03 
 
Saya merasa perusahaan ini telah banyak 
berjasa bagi hidup saya 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
LINGKUNGAN KERJA NON FISIK  
Indikator:    
1. Struktur Tugas 
2. Desain Pekerjaan 
3. Pola Kepemimpinan 
4. Pola Kerjasama 
5. Budaya Organisasi 
 
 PERNYATAAN STS TS N S SS 
01 Pada organisasi saya sudah memiliki 
kejelasan siapa yang bertanggung jawab 
dalam melaksanakan tugas atau siapa yang 
bertanggung jawab kepada siapa 
     
02 Pekerjaan sudah diklasifikasikan 
berdasarkan bidang masing-masing divisi 
     
03 Pemimpin saya memotivasi saya untuk 
bekerja dengan baik 
     
04 Antara karyawan dalam organisasi memiliki 
tingkat kohesifitas yang tinggi atau 
keterlekatan yang tinggi 
     
05 Organisasi saya memiliki nilai dan norma 
yang dikembangkan yang dijadikan pedoman 
tingkah laku bagi anggotanya 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
  
Lampiran 3 
Uji validitas 
 
CORRELATIONS 
  /VARIABLES=DK1 DK2 DK3 DK4 DK5 DISIPLINKERJA 
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 
  /MISSING=PAIRWISE .  
Correlations 
[DataSet4]  
 Correlations 
 
    DK1 DK2 DK3 DK4 DK5 
DISIPLIN 
KERJA 
DK
1 
Pearson Correlation 
1 . 608(**) . 307(**) . 369(**) . 143 . 651(**) 
  Sig.  (2-tailed)   . 000 . 006 . 001 . 206 . 000 
  N 80 80 80 80 80 80 
DK
2 
Pearson Correlation 
. 608(**) 1 . 373(**) . 453(**) . 203 . 726(**) 
  Sig.  (2-tailed) . 000   . 001 . 000 . 070 . 000 
  N 80 80 80 80 80 80 
DK
3 
Pearson Correlation 
. 307(**) . 373(**) 1 . 327(**) . 235(*) . 643(**) 
  Sig.  (2-tailed) . 006 . 001   . 003 . 036 . 000 
  N 80 80 80 80 80 80 
DK
4 
Pearson Correlation 
. 369(**) . 453(**) . 327(**) 1 . 550(**) . 804(**) 
  Sig.  (2-tailed) . 001 . 000 . 003   . 000 . 000 
  N 80 80 80 80 80 80 
DK
5 
Pearson Correlation 
. 143 . 203 . 235(*) . 550(**) 1 . 650(**) 
  Sig.  (2-tailed) . 206 . 070 . 036 . 000   . 000 
  N 80 80 80 80 80 80 
DIS
IPLI
N 
KE
RJ
A 
Pearson Correlation 
. 651(**) . 726(**) . 643(**) . 804(**) . 650(**) 1 
  Sig.  (2-tailed) . 000 . 000 . 000 . 000 . 000   
  N 80 80 80 80 80 80 
**  Correlation is significant at the 0. 01 level (2-tailed).  
*  Correlation is significant at the 0. 05 level (2-tailed).  
 
CORRELATIONS 
  /VARIABLES=KP1 KP2 KP3 KP4 KEPEMIMPINANT 
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 
  /MISSING=PAIRWISE .  
Correlations 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 Correlations 
 
    KP1 KP2 KP3 KP4 
KEPEMIM
PINAN T 
KP1 Pearson Correlation 1 . 587(**) . 520(**) . 621(**) . 799(**) 
Sig.  (2-tailed)   . 000 . 000 . 000 . 000 
N 80 80 80 80 80 
KP2 Pearson Correlation . 587(**) 1 . 725(**) . 692(**) . 885(**) 
Sig.  (2-tailed) . 000   . 000 . 000 . 000 
N 80 80 80 80 80 
KP3 Pearson Correlation . 520(**) . 725(**) 1 . 736(**) . 860(**) 
Sig.  (2-tailed) . 000 . 000   . 000 . 000 
N 80 80 80 80 80 
KP4 Pearson Correlation . 621(**) . 692(**) . 736(**) 1 . 885(**) 
Sig.  (2-tailed) . 000 . 000 . 000   . 000 
N 80 80 80 80 80 
KEPEMIMPINAN T Pearson Correlation . 799(**) . 885(**) . 860(**) . 885(**) 1 
Sig.  (2-tailed) . 000 . 000 . 000 . 000   
N 80 80 80 80 80 
**  Correlation is significant at the 0. 01 level (2-tailed).  
 
CORRELATIONS 
  /VARIABLES=KO1 KO2 KO3 KOMITMENO 
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 
  /MISSING=PAIRWISE .  
Correlations 
 Correlations 
 
    KO1 KO2 KO3 KOMITMEN O 
KO1 Pearson Correlation 1 . 285(*) . 245(*) . 672(**) 
Sig.  (2-tailed)   . 010 . 028 . 000 
N 80 80 80 80 
KO2 Pearson Correlation . 285(*) 1 . 560(**) . 834(**) 
Sig.  (2-tailed) . 010   . 000 . 000 
N 80 80 80 80 
KO3 Pearson Correlation . 245(*) . 560(**) 1 . 767(**) 
Sig.  (2-tailed) . 028 . 000   . 000 
N 80 80 80 80 
KOMITMEN O Pearson Correlation . 672(**) . 834(**) . 767(**) 1 
Sig.  (2-tailed) . 000 . 000 . 000   
N 80 80 80 80 
*  Correlation is significant at the 0. 05 level (2-tailed).  
**  Correlation is significant at the 0. 01 level (2-tailed).  
 
CORRELATIONS 
  /VARIABLES=LK1 LK2 LK3 LK4 LK5 LINGKUNGANKERJA 
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 
  
  /MISSING=PAIRWISE .  
Correlations 
[DataSet4]  
 Correlations 
 
    LK1 LK2 LK3 LK4 LK5 
LINGKUNGA
N KERJA 
LK1 Pearson Correlation 1 . 653(**) . 480(**) . 413(**) . 305(**) . 740(**) 
  Sig.  (2-tailed)   . 000 . 000 . 000 . 006 . 000 
  N 80 80 80 80 80 80 
LK2 Pearson Correlation . 653(**) 1 . 491(**) . 348(**) . 231(*) . 709(**) 
  Sig.  (2-tailed) . 000   . 000 . 002 . 040 . 000 
  N 80 80 80 80 80 80 
LK3 Pearson Correlation . 480(**) . 491(**) 1 . 616(**) . 447(**) . 832(**) 
  Sig.  (2-tailed) . 000 . 000   . 000 . 000 . 000 
  N 80 80 80 80 80 80 
LK4 Pearson Correlation . 413(**) . 348(**) . 616(**) 1 . 668(**) . 809(**) 
  Sig.  (2-tailed) . 000 . 002 . 000   . 000 . 000 
  N 80 80 80 80 80 80 
LK5 Pearson Correlation . 305(**) . 231(*) . 447(**) . 668(**) 1 . 686(**) 
  Sig.  (2-tailed) . 006 . 040 . 000 . 000   . 000 
  N 80 80 80 80 80 80 
LINGKU
NGAN 
KERJA 
Pearson Correlation 
. 740(**) . 709(**) . 832(**) . 809(**) . 686(**) 1 
  Sig.  (2-tailed) . 000 . 000 . 000 . 000 . 000   
  N 80 80 80 80 80 80 
**  Correlation is significant at the 0. 01 level (2-tailed).  
*  Correlation is significant at the 0. 05 level (2-tailed).  
 
Lampiran 4 
Uji Reliabilitas 
 
Scale:   ALL VARIABLES 
 Case Processing Summary 
 
  N % 
Cases Valid 80 100. 0 
Excluded(
a) 
0 . 0 
Total 80 100. 0 
a  Listwise deletion based on all variables in the procedure.  
 
 Reliability Statistics 
 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
. 775 6 
 
  
RELIABILITY 
  /VARIABLES=KP1 KP2 KP3 KP4 KEPEMIMPINANT 
  /SCALE('ALL VARIABLES')  ALL/MODEL=ALPHA.  
Reliability 
Scale:   ALL VARIABLES 
 Case Processing Summary 
 
  N % 
Cases Valid 80 100. 0 
Excluded(
a) 
0 . 0 
Total 80 100. 0 
a  Listwise deletion based on all variables in the procedure.  
 
 Reliability Statistics 
 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
. 831 5 
 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=KO1 KO2 KO3 KOMITMENO 
  /SCALE('ALL VARIABLES')  ALL/MODEL=ALPHA.  
Reliability 
 Case Processing Summary 
 
  N % 
Cases Valid 80 100. 0 
Excluded(
a) 
0 . 0 
Total 80 100. 0 
a  Listwise deletion based on all variables in the procedure.  
 
 Reliability Statistics 
 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
. 806 4 
 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=LK1 LK2 LK3 LK4 LK5 LINGKUNGANKERJA 
  /SCALE('ALL VARIABLES')  ALL/MODEL=ALPHA.  
Reliability 
Scale:   ALL VARIABLES 
 Case Processing Summary 
 
  N % 
Cases Valid 80 100. 0 
Excluded(
a) 
0 . 0 
Total 80 100. 0 
  
a  Listwise deletion based on all variables in the procedure.  
 
 Reliability Statistics 
 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
. 795 6 
 
Lampiran 5 
Analisis Linier Berganda 
 
REGRESSION 
  /MISSING LISTWISE 
  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 
  /CRITERIA=PIN(. 05) POUT(. 10) 
  /NOORIGIN 
  /DEPENDENT DISIPLINKERJA 
  /METHOD=ENTER KEPEMIMPINANT KOMITMENO LINGKUNGANKERJA 
  /SAVE RESID .  
 Variables Entered/Removed(b) 
 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 
LINGKUNG
AN KERJA, 
KOMITMEN 
O, 
KEPEMIMP
INAN T(a) 
.  Enter 
a  All requested variables entered.  
b  Dependent Variable:   DISIPLIN KERJA 
 
 Model Summary(b) 
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std.  Error of 
the Estimate 
1 . 535(a) . 287 . 259 2. 143 
a  Predictors:   (Constant), LINGKUNGAN KERJA, KOMITMEN O, KEPEMIMPINAN T 
b  Dependent Variable:   DISIPLIN KERJA 
 
 ANOVA(b) 
 
Model   
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig.  
1 Regression 140. 247 3 46. 749 10. 182 . 000(a) 
Residual 348. 940 76 4. 591     
Total 489. 188 79       
a  Predictors:   (Constant), LINGKUNGAN KERJA, KOMITMEN O, KEPEMIMPINAN T 
b  Dependent Variable:   DISIPLIN KERJA 
 
 Coefficients(a) 
 
  
Model   
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig.  
B Std.  Error Beta B Std.  Error 
1 (Constant) 10. 602 1. 880   5. 639 . 000 
KEPEMIMPINAN T -. 029 . 079 -. 044 -. 369 . 713 
KOMITMEN O . 483 . 188 . 293 2. 572 . 012 
LINGKUNGAN KERJA . 281 . 103 . 350 2. 726 . 008 
a  Dependent Variable:   DISIPLIN KERJA 
 
 Residuals Statistics(a) 
 
  Minimum Maximum Mean Std.  Deviation N 
Predicted Value 16. 48 24. 06 20. 69 1. 332 80 
Residual -4. 822 6. 520 . 000 2. 102 80 
Std.  Predicted Value -3. 158 2. 534 . 000 1. 000 80 
Std.  Residual -2. 250 3. 043 . 000 . 981 80 
a  Dependent Variable:   DISIPLIN KERJA 
 
 
Lampiran 6 
Uji Normalitas 
 
NPAR TESTS 
  /K-S(NORMAL)= RES_1 
  /MISSING ANALYSIS.  
 One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
  
Unstandardize
d Residual 
N 80 
Normal Parameters(a,b) 
Mean . 0000000 
Std.  Deviation 2. 10165716 
Most Extreme 
Differences 
Absolute . 073 
Positive . 056 
Negative -. 073 
Kolmogorov-Smirnov Z . 653 
Asymp.  Sig.  (2-tailed) . 787 
a  Test distribution is Normal.  
b  Calculated from data.  
 
UJI MULTIKOLONIRERITAS 
 
REGRESSION 
  /MISSING LISTWISE 
  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA COLLIN TOL 
  /CRITERIA=PIN(. 05) POUT(. 10) 
  /NOORIGIN 
  /DEPENDENT DISIPLINKERJA 
  
  /METHOD=ENTER KEPEMIMPINANT KOMITMENO LINGKUNGANKERJA 
  /SAVE RESID .  
 
 Variables Entered/Removed(b) 
 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 
LINGKUNG
AN KERJA, 
KOMITMEN 
O, 
KEPEMIMP
INAN T(a) 
.  Enter 
a  All requested variables entered.  
b  Dependent Variable:   DISIPLIN KERJA 
 
 Model Summary(b) 
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std.  Error of 
the Estimate 
1 . 535(a) . 287 . 259 2. 143 
a  Predictors:   (Constant), LINGKUNGAN KERJA, KOMITMEN O, KEPEMIMPINAN T 
b  Dependent Variable:   DISIPLIN KERJA 
 
 ANOVA(b) 
 
Model   
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig.  
1 Regression 140. 247 3 46. 749 10. 182 . 000(a) 
Residual 348. 940 76 4. 591     
Total 489. 188 79       
a  Predictors:   (Constant), LINGKUNGAN KERJA, KOMITMEN O, KEPEMIMPINAN T 
b  Dependent Variable:   DISIPLIN KERJA 
 
 
 
 
 
 Coefficients(a) 
 
M
o
d
e
l   
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig.  Collinearity Statistics 
    B 
Std.  
Error Beta Tolerance VIF B 
Std.  
Error 
1 (Constant) 10. 602 1. 880   5. 639 . 000     
  KEPEMIMPINAN T -. 029 . 079 -. 044 -. 369 . 713 . 653 1. 532 
  KOMITMEN O . 483 . 188 . 293 2. 572 . 012 . 724 1. 382 
  LINGKUNGAN 
KERJA 
. 281 . 103 . 350 2. 726 . 008 . 571 1. 752 
a  Dependent Variable:   DISIPLIN KERJA 
 
  
 Collinearity Diagnostics(a) 
 
Model Dimension 
Eigenvalue 
Condition 
Index Variance Proportions 
(Constant) 
KEPEMIM
PINAN T KOMITMEN O 
LINGKUNGA
N KERJA (Constant) 
KEPEMIM
PINAN T 
1 1 3. 937 1. 000 . 00 . 00 . 00 . 00 
2 . 043 9. 575 . 08 . 77 . 03 . 00 
3 . 012 18. 394 . 28 . 22 . 03 . 95 
4 . 009 21. 104 . 65 . 01 . 94 . 05 
a  Dependent Variable:   DISIPLIN KERJA 
 
 Residuals Statistics(a) 
 
  Minimum Maximum Mean Std.  Deviation N 
Predicted Value 16. 48 24. 06 20. 69 1. 332 80 
Residual -4. 822 6. 520 . 000 2. 102 80 
Std.  Predicted Value -3. 158 2. 534 . 000 1. 000 80 
Std.  Residual -2. 250 3. 043 . 000 . 981 80 
a  Dependent Variable:   DISIPLIN KERJA 
 
 
Lampiran 7 
Data Responden 
 
Tabel 4. 1 
Deskripsi Responden Berdasarkan Usia 
 
No Usia 
Deskripsi Frekuensi Responden  
Frekuensi  Presentase (%) 
1 15 - 19 tahun 2 2,5 
2 20 - 24 tahun 65 81,25 
3 25 - 29 tahun 10 12,5 
4 30 - 34 tahun 2 2,5 
5 >35 tahun 1 1,25 
Total 80 100 
 
 
 
 
 
 
Tabel 4. 2 
Deskripsi Responden Berdasakan Jenis Kelamin 
  
 
No Jenis Kelamin 
Deskripsi Frekuensi Responden 
Frekuensi Presentase (%) 
1 Laki-laki 56 70 
2 Perempuan 24 30 
Total 80 100 
 
Tabel 4. 3 
Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
 
No Pendidikan Terakhir 
Deskripsi Frekuensi Responden  
Frekuensi  Presentase (%) 
1 SD - - 
2 SMP 2 2,5 
3 SMA 59 73,75 
4 Sarjana  19 23,75 
Total 80 100 
 
 
Lampiran 8 
Uji Validitas  
 
Tabel 4. 4 
Hasil Uji Validitas Kompetensi 
 
No Pernyataan r hitung r tabel Keterangan 
1 Dk1 0,651 0,219 Valid 
2 Dk2 0,726 0,219 Valid 
3 Dk3 0,643 0,219 Valid 
4 Dk4 0,804 0,219 Valid 
5 Dk5 0,650 0,219 Valid 
 
 
 
 
 
Tabel 4. 5 
Hasil Uji Validitas Kepemimpinan Transaksional 
  
 
No Pernyataan r hitung r tabel Keterangan 
1 Kp1 0,799 0,219 Valid 
2 Kp2 0,885 0,219 Valid 
3 Kp3 0,860 0,219 Valid 
4 Kp4 0,885 0,219 Valid 
 
 
Tabel 4. 6 
Hasil Uji Validitas Komitmen Organisasi 
 
No Pernyataan r hitung r tabel Keterangan 
1 Ko1 0,672 0,219 Valid 
2 Ko2 0,834 0,219 Valid 
3 Ko3 0,767 0,219 Valid 
 
Tabel 4. 7 
Hasil Uji Validitas Lingkungan Kerja Non Fisik 
 
No Pernyataan r hitung r tabel Keterangan 
1 Lk1 0,740 0,219 Valid 
2 Lk2 0,709 0,219 Valid 
3 Lk3 0,832 0,219 Valid 
4 Lk4 0,809 0,219 Valid 
5 Lk5 0,686 0,219 Valid 
 
Lampiran 9 
Uji Reliabilitas 
 
Tabel 4. 8 
Hasil Uji Reliabilitas 
 
No Nama Varibel  Cronbach Alpha Status 
1 Kepemimpinan Transaksional 0,831 Reliable 
2 Komitmen Organisasional 0,806 Reliable 
3 Lingkungan Kerja Non Fisik 0,795 Reliable 
4 Disiplin Kerja 0,775 Reliable 
 
 
 
Lampiran 10 
Uji Asumsi Klasik 
  
Uji Normalitas 
Tabel 4. 9 
Hasil Uji Normalitas 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
  
Unstandardiz
ed Residual 
N 80 
Normal 
Parameters(a,b) 
Mean . 0000000 
   
Std.  Deviation 
2. 10165716 
Most Extreme 
Differences 
Absolute . 073 
   
Positive 
. 056 
   
Negative 
-. 073 
Kolmogorov-Smirnov Z . 653 
Asymp.  Sig.  (2-tailed) . 787 
a  Test distribution is Normal.  
b  Calculated from data.  
 
Uji Multikolonieritas 
 
Tabel 4. 10 
Hasil Uji Multikolonieritas 
 
Variabel Tolerance VIF Keterangan 
X1 0,653 1,532 Tidak terjadi 
multikolinieritas 
X2 0,724 1,382 Tidak terjadi 
multikolinieritas 
X3 0,571 1,752 Tidak terjadi 
multikolinieritas 
 
 
Uji Heterokedastisitas 
 
Tabel 4. 11 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
 
Variabel Sig t Keterangan 
X1 0,780 Tidak terjadi heterokedastisitas 
  
X2 0,601 Tidak terjadi heterokedastisitas 
X3 0,173 Tidak terjadi heterokedastisitas 
 
Lampiran 11 
Analisis Regresi Linier Berganda 
 
Tabel 4. 15 
Hasil Uji Regresi Linier Berganda 
 
Coefficients(a) 
 
Mode
l   
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients T Sig.  
    B 
Std.  
Error Beta B 
Std.  
Error 
1 (Constant) 10. 
602 
1. 880   5. 639 . 000 
  KEPEMIMPINAN 
TRANSAKSIONAL 
-. 029 . 079 -. 044 -. 369 . 713 
  KOMITMEN 
ORGANISASIONAL 
. 483 . 188 . 293 2. 572 . 012 
  LINGKUNGAN 
KERJA 
. 281 . 103 . 350 2. 726 . 008 
a  Dependent Variable:   DISIPLIN KERJA 
Uji Koefisien Determinasi (R2) 
 
Tabel 4. 12 
Hasil Uji Koefisien Determinasi 
 
Model Summary(b) 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std.  Error of the 
Estimate 
1 . 535(a) . 287 . 259 2. 143 
a  Predictors:   (Constant), tllk, tlko, tlkp 
b  Dependent Variable:   tldk 
 
 
Uji F 
 
Tabel 4. 13 
Hasil Uji F 
 
  
ANOVA(b) 
Mode
l  
Sum of 
Squares Df 
Mean 
Square F Sig.  
1 Regressio
n 
140. 247 3 46. 749 10. 182 . 000(a) 
Residual 348. 940 76 4. 591   
Total 489. 188 79    
a  Predictors:   (Constant), tllk, tlko, tlkp 
b  Dependent Variable:   tldk 
 
Uji t 
 
Tabel 4. 14 
Hasil Uji Signifikan Parameter Individual  (Uji t) 
 
 Coefficients(a) 
 
Mode
l   
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig.  
B 
Std.  
Error Beta B 
Std.  
Error 
1 (Constant) 10. 602 1. 880   5. 639 . 000 
KEPEMIMPINAN 
TRANSAKSIONA
L 
-. 029 . 079 -. 044 -. 369 . 713 
KOMITMEN 
ORGANISASION
AL 
. 483 . 188 . 293 2. 572 . 012 
LINGKUNGAN 
KERJA 
. 281 . 103 . 350 2. 726 . 008 
a  Dependent Variable:   DISIPLIN KERJA 
 
